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INTRODUCERE

hidul privind monitorizarea respectarii dreptului la munca reprezinta un instrument esential in promovarea si

protejarea drepturilor fundamentale ale lucratorilor, precum si in asigurarea unui cadru de munca echitabil,

sigur si respectuos fata de toti cetatenii. Dreptul la munca este un drept fundamental, prevazut de Constitutia
Republicii Moldova si de instrumentele internationale ale drepturilor omului, iar respectarea acestuia constituie o
prioritate pentru orice stat care doreste sa garanteze o viata demna si conditii de munca echitabile pentru toti
lucratorii.

Ghidul se bazeaza pe un cadru legislativ diversificat, care include reglementadri nationale, standarde internationale si
practica judiciara. Fiecare dintre aceste surse contribuie la conturarea unui cadru juridic complex, destinat sa protejeze
drepturile lucratorilor si de a asigura respectarea drepturilor lor fundamentale.

Acest ghid se adreseaza institutiilor-cheie implicate in protectia drepturilor lucratorilor, in special Oficiului Avocatului
Poporului si Consiliului pentru Egalitate, care au rolul de a monitoriza si de a interveni atunci cand drepturile acestora
sunt incalcate. Prin intermediul unor proceduri clare si eficiente de monitorizare si raportare, ghidul sprijina aceste
institutii in evaluarea situatiilor de incélcare a drepturilor la munca si ofera solutii de remediere.

Totodatd, ghidul pune accent pe importanta functionarii unui mecanism transparent si accesibil, care sa permita
identificarea rapidad a problemelor si sa contribuie la consolidarea increderii publiculuiin institutiile de stat responsabile
de protejarea drepturilor lor. Printr-o abordare integrata, ghidul sprijina nu doar sanctionarea incalcarilor, ci si
promovarea unui climat de respect, egalitate si nediscriminare pe piata muncii.

Obiectivele de baza ale ghidului se rezuma la:
> asigurarea respectdrii drepturilor fundamentale ale lucratorilor;
» promovarea egalitatii de sanse si tratament pentru toti lucratorii;
» imbunatatirea conditiilor de munca si a standardelor de sandtate si securitate;
> prevenirea si combaterea discriminarii in mediul de munca;
» asigurarea accesului la justitie al salariatilor;
» informarea salariatilor si angajatorilor cu privire la drepturile si obligatiile reciproce in relatiile de munca.

Scopul final al ghidului este de a contribui la crearea unui mediu de munca just si echitabil, in care drepturile tuturor
lucratorilor sa fie respectate in mod corespunzator, iar abuzurile sa fie prevenite sau sanctionate prompt si eficient.
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Capitolul |

Drepturile lucratorilor in cadrul
sistemelor europene de protectie
(universal, regional, national):
aplicabilitate materiala si drepturi
protejate

reptul la munca este un drept fundamental recunoscut la nivel international si national, care garanteaza

tuturor persoanelor posibilitatea de a-si castiga existenta prin munca liber aleasa sau acceptata, stabileste baza

pentru ca toti indivizii sa aiba acces la oportunitati de munca. Dreptul la munca si drepturile lucratorilor
(individuale si colective) sunt concepte distincte, desi interconectate. Drepturile lucrdtorilor se refera la un set specific
de drepturi si protectii pe care angajatii le au in relatia cu angajatorii lor, sunt reglementari specifice care protejeaza
angajatii in cadrul relatiei de munca.

Evolutia dreptului la munca si a drepturilor lucratorilor a fost marcata de un progres semnificativ de-a lungul secolelor.
Aceste drepturi au fost incluse in aproape toate instrumentele juridice de protectie a drepturilor omului: in tratate la
nivel universal si regional, iar la nivel national aproape intreaga legislatie constitutionald si primara contine asemenea
prevederi.

1.1 Standarde universale esentiale privind dreptul la munca si drepturile lucratorilor

Standardele universale esentiale privind dreptul la munca si drepturile lucratorilor sunt consacrate printr-o serie de
tratate, conventii si declaratii internationale, care stabilesc cadrul de referinta pentru protectia drepturilor muncii la
nivel global.

1. Declaratia Universala a Drepturilor Omului (DUDO)', adoptata de Adunarea Generald a Natiunilor Unite in 1948,
reprezinta fundamentul protectiei drepturilor omului, incluzand explicit dreptul la munca si conditii decente de
angajare.

Articolul 23 din DUDO prevede:

1. Orice persoand are dreptul la muncg, la libera alegere a ocupatiei, la conditii echitabile si satisfacatoare de
muncd, precum si la protectie impotriva somajului.

2. Toate persoanele, fara discriminare, au dreptul la salariu egal pentru munca egala.

3. Orice persoana care desfasoard o activitate remunerata are dreptul la o retributie echitabild si satisfacatoare,
care sa i asigure o existentd conforma cu demnitatea umand, atat pentru sine, cat si pentru familia sa,
completata, dupa caz, prin alte masuri de protectie sociala.

' Declaratia Universala a Drepturilor Omului

Pagina6é»  GHID Privind monitorizarea respectarii dreptului la munca in Republica Moldova
pentru Oficiul Avocatului Poporului si Consiliul pentru Egalitate


https://www.ohchr.org/sites/default/files/UDHR/Documents/UDHR_Translations/rum.pdf

4. Orice persoana are dreptul de a infiinta sindicate si de a se afilia la acestea pentru protectia intereselor proprii.

2. Pactul International cu privire la Drepturile Economice, Sociale si Culturale (PIDESC)? si Pactul International
cu privire la Drepturile Civile si Politice (PIDCP)3, adoptate de Adunarea Generald a Natiunilor Unite in 1966, sunt
tratate internationale esentiale pentru protectia drepturilor omului, fiecare avand o abordare specificd asupra
dreptului la munca si drepturilor lucratorilor. PIDESC se concentreaza pe protectia drepturilor economice, sociale si
culturale, inclusiv dreptul la munca. PIDCP se concentreaza pe protectia drepturilor civile si politice, dar include si
aspecte importante legate de munca, in special in contextul libertatii si protectiei individului. Ambele tratate reprezinta
temeiul juridic de modelare a celor patru elemente esentiale ale drepturilor lucratorilor: interzicerea sclaviei si a
muncii fortate, obligatiile pozitive de a garanta drepturile copiilor si tratamentul nediscriminatoriu, precum si
libertatea de asociere si protest pasnic.

Dreptul la munca este prevazut expres in articolul 6 din PIDESC:

1. Statele parti la prezentul Pact recunosc dreptul la munca ce cuprinde dreptul pe care il are orice persoana de a
obtine posibilitatea sa-si castige existenta printr-o munca liber aleasa sau acceptatad si vor lua masuri potrivite
pentru garantarea acestui drept.

2. Masurile pe care fiecare stat parte la prezentul Pact le va lua spre a asigura deplina exercitare a acestui drept
trebuie sa includa orientarea si pregatirea tehnica si profesionald, elaborarea de programe, de masuri si de
tehnici potrivite pentru a asigura o dezvoltare economica, sociala si culturala constantd si o deplindintrebuintare
productiva a bratelor de munca in conditii care garanteaza indivizilor folosirea libertatilor politice sieconomice
fundamentale.

3. Conventiile Organizatiei Internationale a Muncii

infiintata in 1919, Organizatia Internationald a Muncii (OIM) este principalul organism international responsabil
pentru stabilirea standardelor in domeniul muncii. Conventiile OIM, odata ratificate de statele membre, devin
obligatorii din punct de vedere juridic, reprezentand un fundament esential al protectiei drepturilor muncii la nivel
global.

O evolutie majora a cadrului juridic al OIM a avut loc la 18 iunie 1998, cand Conferinta Internationala a Muncii de la
Geneva a adoptat Declaratia privind principiile si drepturile fundamentale la locul de munca“, care subliniaza
angajamentul statelor membre de a respecta si de a promova drepturile fundamentale la locul de munca. Aceasta
stabileste patru principii fundamentale, care fac obiectul tuturor conventiilor sale:

1. Libertatea de asociere si recunoasterea efectiva a dreptului la negociere colectiva;
2. Eliminarea tuturor formelor de munca fortata sau obligatorie;
3. Abolirea efectiva a muncii copiilor;

4. Eliminarea discrimindrii la incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca.

Cele noua conventii fundamentale ale OIM, care reglementeaza drepturile fundamentale la locul de munca, sunt:
1. Conventia nr. 87 (1948) privind libertatea sindicald si apararea dreptului sindical;

Conventia nr. 98 (1949) privind aplicarea principiilor dreptului de organizare si negociere colectiva;

Conventia nr. 29 (1930) privind munca fortatd sau obligatorie si Protocolul din 2014 la aceasta;
Conventia nr. 105 (1957) privind abolirea muncii fortate;

Conventia nr. 138 (1973) privind varsta minima de incadrare in munca;

o Uu A W N

Conventia nr. 100 (1951) privind egalitatea la remunerare, care stabileste principiul egalitatii la remunerare
intre barbati si femei pentru munca de valoare egalg;

2 Pactul International cu privire la Drepturile Economice, Sociale si Culturale
3 Pactul International cu privire la Drepturile Civile si Politice
4 Declaratia privind principiile si drepturile fundamentale la locul de munca
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7. Conventia nr. 182 (1999) privind cele mai grave forme ale muncii copiilor;
8. Conventia nr. 111 (1958) privind discriminarea in domeniul ocuparii fortei de munca si exercitarii profesiei;

9. Conventia nr. 190 (2019) privind eliminarea violentei si hartuirii in lumea muncii.

Principalele standarde europene privind dreptul la munca si drepturile lucratorilor sunt stabilite in mai multe
instrumente juridice ale Consiliului Europei si Uniunii Europene, fiecare avand propria structurd si domeniu de
aplicare.

Instrumentele Consiliului Europei

1. Conventia Europeana a Drepturilor Omului®, adoptata la 4 noiembrie 1950, este un instrument fundamental
pentru protectia drepturilor omului in Europa. Desi nu a fost redactata initial exclusiv pentru dreptul muncii, CEDO
include protectii relevante care pot influenta drepturile lucratorilor, urmand modelul instrumentelor internationale
de protectie a drepturilor omului:

¢ interzice sclavia si munca fortata;

e protejeaza pe scara larga drepturile copiilor, femeilor, migrantilor si altor grupuri vulnerabile;

e toate drepturile prevazute de dispozitiile sale trebuie garantate intr-un mod nediscriminatoriu;

o dispozitiile sale specifice privind dreptul la intrunire pot fi extinse si aplicate ca drepturi colective ale lucratorilor.

Aplicabilitatea materiala a unui anumit drept al CEDO este intotdeauna legatd de circumstantele individuale ale
reclamantului. Drepturile protejate de CEDO in domeniul muncii pot fi ilustrate prin urmatoarele exemple:

Art. 4 interzice sclavia si munca fortatd (Siliadin impotriva Frantei), inclusiv traficul de fiinte umane pentru exploatare
prin munca (Chowdury si altii impotriva Greciei).

Art. 6 prevede garantii pentru un proces echitabil:

¢ in litigiile de munca, atat in entitati private, cat si publice (Vilho Eskelinen si altii impotriva Finlandei);

¢ fincazuridisciplinare pentru categorii speciale de functionari publici, precum judecatorii si procurorii (Oleksandr
Volkov impotriva Ucrainei, Baka impotriva Ungatriei);

o in procedurile privind despdgubirile pentru concediere abuziva (Cudak impotriva Lituaniei);

e pentru solutionarea intr-un termen rezonabil a litigiilor de munca (Mishgjoni impotriva Albaniei).

Art. 7 (nicio pedeapsa fara lege) se aplica sanctiunilor auxiliare, cum ar fi interdictiile de exercitare a unei profesii
(Gouarré Patte impotriva Andorrei).

Art. 8 (dreptul la respectarea vietii private si de familie):
e protejeazad privilegiul profesional juridic in temeiul dreptului general la viata privata;

e interzice supravegherea excesiva la locul de munca (Antovic¢ si Mirkovi¢ impotriva Muntenegru) si accesul
nerestrictionat sau diseminarea datelor cu caracter personal (Bdrbulescu impotriva Romdaniei);

o in anumite conditii, prevede dreptul de acces la o profesie aleasa (Bigaeva impotriva Greciei).

Art. 9 (libertatea de gandire, constiintd si religie) protejeaza libertatea de constiinta si religie a lucratorilor (Eweida si
altii impotriva Regatului Unit).

Art. 10 (libertatea de exprimare) protejeaza impotriva concedierilor abuzive de la locul de munca sau a refuzului de
reintegrare din cauza opiniilor liber exprimate (Lombardi Vallauri c. Italiei, Kudeshkina impotriva Rusiei).

Art. 11 (libertatea de intrunire si asociere):

5 Conventia Europeand a Drepturilor Omului
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o reglementeaza dreptul de a infiinta sindicate si competenta acestora in materie de munca (Sindicatul National
al Politiei Belgiene c. Belgiei), inclusiv in sectorul public (Tiim Haber Sen si Cinar c. Turciei);

e recunoaste dreptul la negociere colectiva (Demir si Baykara c. Turciei);

e protejeaza optiunea individuala de a adera la sindicate (Sgrensen si Rasmussen c. Danemarcei);

e protejeazd dreptul la o greva pasnica (Ognevenko c. Rusiei).

Art. 13: creeaza obligatii de a oferi lucratorilor cai de atac pentru a solicita restabilirea drepturilor lor (Beck, Copp si
Bazeley c. Regatului Unit).

Art. 14 (interzicerea discriminarii) si Protocolul nr. 12:

o prevede o protectie generala impotriva discriminarii (Andrejeva c. Letoniei);

e protejeaza diversitatea si toleranta la locul de munca (Eweida si altii c. Regatului Unit).

Art. 1 din Protocolul nr. 1 protejeaza impotriva confiscadrii disproportionate a salariilor (Paulet c. Regatului Unit).

2. Carta Sociala Europeana (CSE)¢, adoptata in 1961 si revizuita in 1996, este principalul instrument juridic pentru
protectia drepturilor sociale in Europa, garantand un spectru larg de drepturi ale omului legate de munca, locuinta,
sdndtate, educatie, protectie sociald si bundstare sociald. Drepturile garantate de CSE sunt impartite in doua
categorii: conditiile de munca si coeziunea sociald, cu o atentie speciald acordata grupurilor vulnerabile. CSE
recunoaste drepturile individuale si colective la locul de munca:

Drepturi individuale:

o dreptul de a-si castiga existenta intr-o profesie liber aleasa, inclusiv nediscriminarea la locul de munca si
interzicerea muncii fortate (art. 1 alin.(2));

¢ conditii de munca echitabile privind salarizarea si programul de lucru (art. 2 si 4);
e securitatea si igiena muncii (art. 3);
e protectia in caz de concediere (art. 24);

o protectia impotriva hartuirii sexuale si psihologice (art. 26).
Drepturi colective:

o libertatea de a infiinta sindicate si organizatii patronale pentru apararea intereselor economice si sociale,
inclusiv libertatea de a decide sa adere sau nu la acestea (art. 5);

e promovarea consultarii paritare si a negocierii colective (art. 6);
o dreptul la greva (art. 6 alin.(4));

o dreptul la informare si consultare (art. 21).

Mai multe detalii despre dreptul la munca si drepturile lucratorilor din perspectiva CSE vor fi abordate in continuare
in acest ghid.

Instrumentele Uniunii Europene

In UE, drepturile lucratorilor sunt reglementate printr-o serie de directive si reglementari ale Cartei Drepturilor
Fundamentale a Uniunii Europene (CDFUE), care stabilesc standarde in domenii precum conditiile de munca, protectia
sociala si drepturile angajatilor.

1. Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene este un document esential care stabileste drepturile si
libertatile fundamentale pentru cetdtenii Uniunii Europene. Adoptata la 7 decembrie 2000 si intrata in vigoare la 1

6 Carta Sociald Europeana
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decembrie 2009 prin Tratatul de la Lisabona, CDFUE acopera in mod colectiv drepturile lucratorilor: interzicerea
muncii fortate (art. 5), interzicerea muncii copiilor (art. 32), interzicerea discriminarii (art. 21), dreptul de asociere
(art. 12), protectia sociala si asistenta sociald (art. 34), dreptul la munca (art. 15) si la respectarea conditiilor de
munca (art. 31) etc.

2. UE a adoptat o serie de directive pentru a reglementa drepturile lucratorilor si pentru a asigura standarde minime
n ceea ce priveste conditiile de munca, protectia sociala si drepturile la locul de munca. Directivele UE imbunatatesc
drepturile lucratorilor si conditiile de munca, acoperind aspecte precum programul de lucru, concediul de
maternitate, sanatatea si siguranta la locul de munca. Cateva dintre cele mai importante directive privind drepturile
lucratorilor sunt urmatoarele:

1.2

Directiva 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizarii timpului de lucru;

Directiva 94/33/CE privind protectia tinerilor la locul de munca;

Directiva 89/391/CEE privind punerea in aplicare a mdsurilor pentru promovarea imbunatatirii securitatii si
sanatatii lucratorilor la locul de munca;

Directiva2004/37/CE privind protectia lucratorilorimpotrivariscurilor legate de expunereala agenti cancerigeni
sau mutageni la locul de munca;

Directiva 2002/44/CE privind cerintele minime de securitate si sdndtate referitoare la expunerea lucratorilor la
riscurile generate de agenti fizici (vibratii);

Directiva 2006/54/CE privind punerea in aplicare a principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament
intre barbati si femei in materie de incadrare in munca si de muncg;

Directiva 2000/78/CE de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste
incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca;

Directiva 2000/43/CE de punere in aplicare a principiului egalitatii de tratament intre persoane, fara deosebire
de rasd sau origine etnica;

Directiva 91/533/CEE privind obligatia angajatorului de a informa lucrdtorii asupra conditiilor aplicabile
contractului sau raportului de munca;

Directiva 2019/1152/UE privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de munca in UE;

Directiva 2002/14/CE privind stabilirea unui cadru general de informare si consultare a lucratorilor din
Comunitatea Europeang;

Directiva 2009/38/CE privind instituirea unui comitet european de intreprindere sau a unei proceduri de
informare si consultare a lucratorilor in intreprinderile si grupurile de intreprinderi de dimensiune comunitara
(reformare);

Directiva 2008/104/CE privind munca temporara;

Directiva 2001/23/CE privind apropierea legislatiei statelor membre referitoare la mentinerea drepturilor
lucrdtorilor in cazul transferului intreprinderilor, unitatilor sau partilor de intreprinderi;

Directiva 2011/36/UE privind prevenirea si combaterea traficului de persoane si protejarea victimelor acestuia;

Directiva 75/129/CEE privind concedierile colective etc.

Standarde nationale

in 1992 Republica Moldova a aderat la Organizatia Internationald a Muncii, iar din acest moment a inceput procesul
de ratificare a conventiilor OIM. La data de 13 iulie 1995 Republica Moldova a devenit membru al Consiliului Europei,
iar la data de 24 iulie 1997 Parlamentul a ratificat Conventia Europeana a Drepturilor Omului. Mai tarziu, la data de 8
noiembrie 2001, Republica Moldova a ratificat Carta Sociala Europeana revizuita, acceptand 63 dintre cele 98 de
paragrafe.

In acest sens au fost depuse eforturi pentru a elabora un cadru normativ propice in vederea asigurarii dreptului la
munca cu toate elementele ce decurg din acest drept, in conformitate cu standardele internationale.
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Raporturile de munca si alte raporturi legate nemijlocit de acestea sunt reglementate de Constitutia Republicii
Moldova, de Codul muncii, de alte legi si acte normative ce contin norme ale dreptului muncii:

a. hotararile Parlamentului;
b. decretele presedintelui Republicii Moldova;
¢. hotararile si dispozitiile Guvernului;

d. actele referitoare la munca emise de Ministerul Muncii si Protectiei Sociale, de alte autoritati centrale de
specialitate, in limita imputernicirilor delegate de Guvern;

e. actele autoritatilor publice locale;
f. actele normative la nivel de unitate;

g. contractele colective de munca si conventiile colective, precum si Constitutia Republicii Moldova, adoptata
la data de 29 iulie 1994.

Dreptul la munca sila protectia muncii este garantat de art. 43 din Constitutia Republicii Moldova. Acest drept prevede
ca orice persoana are dreptul la muncg, la libera alegere a muncii, la conditii echitabile si satisfacatoare de munca,
precum si la protectia impotriva somajului. Salariatii au dreptul la protectia muncii. Masurile de protectie privesc
securitatea si igiena muncii, regimul de munca al femeilor si al tinerilor, instituirea unui salariu minim pe economie,
repausul sdptamanal, concediul de odihna platit, prestarea muncii in conditii grele, precum si alte situatii specifice.
Durata saptamanii de munca este de cel mult 40 de ore. Dreptul la negocieri in materie de munca si caracterul
obligatoriu al conventiilor colective sunt garantate.

Codul muncii al Republicii Moldova, nr. 154 din 28.03.2003, reglementeaza totalitatea raporturilor individuale si
colective de munca, controlul aplicarii reglementarilor din domeniul raporturilor de munca, jurisdictia muncii, precum
si alte raporturi legate nemijlocit de raporturile de munca.

Dreptul la munca si libertatea muncii este reglementat nemijlocit in art. 5 lit. a), care prevede, in calitate de principiu
de baza al reglementdrii raporturilor de munca si al altor raporturi legate nemijlocit de acestea, ,libertatea muncii,
incluzand dreptul la munca liber aleasd sau acceptatd, dreptul dispunerii de capacitatile sale de munca, dreptul
alegerii profesiei si ocupatiei”

La fel, art. 6 se refera la ingradirea dreptului la munca si libertatea muncii:
(1) Libertatea muncii este garantata prin Constitutia Republicii Moldova.
(2) Orice persoana este libera in alegerea locului de munca, a profesiei, meseriei sau activitatii sale.

(3) Nimeni, pe toata durata vietii sale, nu poate fi obligat sd munceasca sau sa nu munceasca intr-un anumit loc de
munca sau intr-o anumita profesie, oricare ar fi acestea.

(4) Orice act juridic incheiat cu nerespectarea dispozitiilor alin.(1), (2) si (3) este nul.

Desigur, Codul muncii reglementeaza totalitatea aspectelor dreptului la muncd, in vederea asigurdrii si protectiei
acestui drept.

Legea nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii are drept scop prevenirea si combaterea
discriminarii, precum si asigurarea egalitatii tuturor persoanelor aflate sub jurisdictia Republicii Moldova in sferele
politica, economicd, sociald, culturald si alte sfere ale vietii, fard deosebire de rasa, culoare, origine nationald, etnica si
sociala, statut social, cetatenie, limba, religie sau convingeri, varsta, sex, identitate de gen, statut matrimonial, orientare
sexuala, dizabilitate, stare de sanatate, statut HIV, opinie, apartenenta politica, avere, nastere sau orice alt criteriu.

Art. 7 din lege prevede ,interzicerea discrimindrii in campul muncii si in exercitarea unei profesii”. Conform acestuia: se
interzice orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta pe baza criteriilor protejate, care au drept efect limitarea
sau subminarea egalitatii la alegerea locului de munca, a profesiei, la incheierea, suspendarea, modificarea sau
incetarea raporturilor de munca, in activitatea nemijlocita si in formarea profesionala. Interzicerea discriminarii pe
baza de orientare sexuala se va aplica in domeniul angajarii in munca si ocupadrii fortei de munca.
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Legea nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati are drept scop
asigurarea exercitdrii drepturilor egale de cdtre femei si barbati in sfera politica, economica, sociala, culturalg, in alte
sfere ale vietii, drepturi garantate de Constitutia Republicii Moldova, in vederea prevenirii si eliminarii tuturor formelor
de discriminare dupa criteriu de sex.

Astfel, art. 9 reglementeaza accesul egal la angajare:
(1) Statul garanteaza drepturi si sanse egale, tratament egal al femeilor si barbatilor la plasare in campul muncii.

(2) Seinterzice publicarea de catre mass-media, persoanele fizice si/sau juridice, agentiile publice si private pentru
ocuparea fortei de munca a anunturilor discriminatorii dupa criteriu de sex in domeniul angajarii.

Legea nr. 370 din 30.11.2023 privind drepturile copilului stabileste drepturile fundamentale ale copilului,
principiile si masurile de asigurare a drepturilor copilului.

Conform acestui act normativ:

(1) Copilul are dreptul la munca independenta in corespundere cu posibilitatile sale de varsta, starea sanatatii sale
si pregatirea sa profesionald, fiind remunerat in conformitate cu legislatia muncii;

(2) Copiii sunt admisi la munca, respectandu-se conditia si bunastarea fizica si psihica ale acestora. Autoritatile
statului asigura conditii speciale de angajare si de munca pentru copii in conformitate cu prevederile legislatiei;

(3) Statul protejeaza copilul de exploatarea economica si, prin masurile sale, nu permite constrangerea copilului la
vreo munca ce comporta vreun risc potential sau care este susceptibila sa-i compromita educatia ori sa dduneze
sanatatii sale sau dezvoltarii sale fizice, mentale, spirituale, morale ori sociale;

(4) Participarea la munca a copiilor cu dizabilitati se realizeaza prin asigurarea conditiilor necesare si adecvate de
munca, care vor respecta drepturile fundamentale ale acestor copii;

(5) Tncadrarea fortatad, sub orice forma, a copilului in cdmpul muncii este interzisa si se pedepseste in conformitate
cu prevederile legislatiei”.

Legea nr. 60 din 30.03.2012 privind incluziunea sociala a persoanelor cu dizabilitati reglementeazj, la art. 33,
dreptul la munca al persoanelor cu dizabilitati.

Conform acesteia, dreptul la munca al persoanelor cu dizabilitati este garantat. Persoanele cu dizabilitati se bucura de
toate drepturile stabilite in Codul muncii si in celelalte acte normative din domeniu. Nimeni nu poate limita dreptul la
munca al persoanelor cu dizabilitati decat in baza prevederilor legislatiei in vigoare. Se interzice discriminarea pe
criterii de dizabilitate referitor la toate aspectele si formele de incadrare in munca, inclusiv la conditiile de recrutare,
plasare, angajare si desfasurare a activitatii de munca, la avansarea in carierd, la conditiile de sanatate si securitate la
locul de munca.

Legea securitatii si sanatatii in muncanr. 186 din 10.07.2008 reglementeaza raporturile juridice ce tin de instituirea
de masuri privind asigurarea securitatii si sanatatii lucratorilor lalocul de munca. Astfel, conform art. 20 fiecare lucrator,
inclusiv cel care presteaza munca la distantd, este in drept:

a) sd aibd un post de lucru corespunzator actelor normative de securitate si sdndtate in munca;

b) sa obtina de la angajator informatii veridice despre conditiile de lucru, despre existenta riscului profesional,
precum si despre masurile de protectie impotriva influentei factorilor de risc profesional;

c) sa refuze efectuarea de lucrdri in cazul aparitiei unui pericol pentru viata ori sanatatea sa pana la inldturarea
acestuia;

d) sa fie asigurat, din contul angajatorului, cu echipament individual de protectie.

7 Legea nr. 370 din 30.11.2023 privind drepturile copilului, art. 20
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Legea nr. 105 din 14.06.2018 cu privire la promovarea ocuparii fortei de munca si asigurarea de somaj are
drept scop prevenirea si reducerea somajului si a efectelor sociale ale acestuia, reducerea riscului de somaj siasigurarea
unui nivel ridicat al ocupérii si adaptarii fortei de muncé la cerintele pietei muncii. In acest sens, articolul 4 prevede:

(1) Tn Republica Moldova, fiecdrei persoane i este garantat dreptul de a-si alege liber profesia si locul de munca,
precum si dreptul la asigurare de somaj;

(2) Piata muncii, in Republica Moldova, este libera si constituie cadrul de afirmare a drepturilor la munca si la
protectie sociala ale persoanelor apte de munca.

In cazul nerespectarii dreptului la munca si drepturilor conexe acestuia, legislatia Republicii Moldova prevede
sanctiuni care se regdsesc in Codul contraventional si Codul penal, precum si masuri judiciare si extrajudiciare de
revendicare a drepturilor incalcate.

Drepturile lucratorilor in cadrul sistemelor europene de protectie (universal, regional, national): aplicabilitate materiala si drepturi protejate » Pagina 13



Capitolul lI

Dreptul la munca si raporturile de
munca: protectie eficienta, abordare
bazata pe drepturile omului,
standardul demnitatii umane,
conditii de munca decente

N

I n procesul evolutiei istorice, dreptul la munca, ca drept fundamental al omului, si-a gasit locul printre drepturile din
a doua generatie, fiind atribuit categoriei drepturilor social-economice si culturale.

Dreptul la munca si dreptul la protectia muncii pot fi considerate drepturi economice fundamentale ale individului
prin faptul ca anume aceste drepturi fac posibil ca persoana, intrand in raporturi juridice cu angajatorul, sa-si sporeasca
bunastarea economica si sociala, in baza prestarii anumitor servicii pentru care este remunerat cu un salariu®.

in Republica Moldova, libertatea muncii este garantata, in primul rand, prin prevederile constitutionale®. Deci, din
punct de vedere juridic, fiecare persoana este libera sa decida daca munceste sau nu, precum si sa-si aleaga profesia
si locul de munca, meseria sau activitatea sa, munca fortata sau obligatorie fiind interzisa. Nimeni nu poate fi obligat
$& munceasca sau sa nu munceasca intr-un anumit loc de muncs, profesie, oricare ar fi aceasta. In ce priveste dreptul
persoanei de a nu munci, acesta cuprinde doua aspecte: dreptul de a refuza munca si dreptul de a inceta munca
(dreptul la demisie).

In vederea asigurdrii dreptului la munca, persoana intra intr-un raport juridic de munca. Raportul juridic de munca
poate fi definit drept relatia sociald reglementatd de legislatia muncii, care se formeazd, de reguld, pe durata
nedeterminatd intre o persoana fizica (salariat) si o persoana juridicad sau fizica (angajator), urmare a prestdrii unei
anumite munci de catre prima persoand in folosul si sub autoritatea celei de a doua, care, la randul sau, se obliga sa-i
asigure conditii inofensive si echitabile de munca si sa-i respecte dreptul la demnitate in munca, precum si sa-i achite
la timp si integral salariul'.

Raporturile juridice de munca pot fi clasificate in doua categorii:

I. Raporturi juridice de munca nemijlocite:

Raporturile cu privire la incheierea, modificarea si incetarea contractului individual de munca;

Raporturi cu privire la realizarea muncii;

Raporturi cu privire la salarizarea muncii;

Raporturi de subordonare a salariatului fata de angajator;

Raporturi cu privire la protectia muncii etc.

&  Baesu V. Aspectele constitutionale ale dreptului la munca si al dreptului la protectia muncii. In: Studii juridice universitare, nr. 3-4, ULIM, 2014,
pag. 92

®  Constitutia Republicii Moldova, art. 43 alin.(1)

0 Boisteanu E., Romandas N. Dreptul muncii, manual, Chisinau 2015, pag. 125
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II. Raporturi juridice conexe celor de munca:
e Raporturi privind plasarea in campul muncii;
e Raporturi de parteneriat social;
e Raporturi cu privire la asigurarea sociala a salariatilor;
e Raporturi cu privire la supravegherea respectarii legislatiei muncii;

e Raporturi privind jurisdictia muncii etc.

Raportul juridic de munca poate fi caracterizat printr-o serie de insusiri proprii si anume:
a) se formeaza ca urmare a incheierii unui contract individual de munca;

b) are caracter bilateral — se formeaza intre doua persoane: salariatul (care este de fiecare datd o persoana fizica)
si angajatorul (care este, de regula, persoand juridica: societate comerciala, institutie/intreprindere de stat sau
ca exceptie, persoana fizica: intreprindere Individuald, Gospodarie Taraneasca);

) are, de regula, un caracter continuu, succesiv (de durata);

d) are o natura personala (intuitu personae);

e) salariatul se afld intr-o relatie de subordonare fata de angajator;
f) munca trebuie sa fie salarizata;

g) protectia social-juridicd a persoanei care presteaza munca in calitate de salariat.

Dreptul la munca, asa cum este consacrat in art.1 al CSE", cuprinde patru standarde: atingerea unor rate ridicate de
ocupare a fortei de munca; respectarea liberei alegeri a ocupatiei; servicii gratuite de ocupare a fortei de munca;
furnizarea de servicii adecvate de orientare, formare si reabilitare profesionald'. In contextul legislatiei internationale
si nationale, dreptul la muncd nu implica obligatia statului de a garanta fiecarei persoane un loc de munca
specific si/sau de a mentine angajarea acesteia.Astfel, dreptul la munca include:

o Diferite aspecte ale politicilor si serviciilor economice si de ocupare a fortei de munca (obligatia de a aplica
politiciin vederea atingerii ocuparii depline a fortei de munca; servicii gratuite de angajare; orientarea, formarea
si readaptarea profesionala corespunzatoare);

o Dreptul lucratorilor de a-si castiga existenta intr-o profesie liber aleasa.

2.1 Politici si servicii economice si de ocupare a fortei de munca: servicii
gratuite de angajare; obligatia de a aplica politici in vederea atingerii
ocuparii depline a fortei de munca; orientarea, formarea si readaptarea
profesionala corespunzatoare (orientarea profesionala, formarea profesionala
continua, formare profesionala pentru persoane cu dizabilitati)

Obligatia de a aplica politici in vederea atingerii ocuparii depline a fortei de munca este prevdzuta la art. 1 alin. (1) al
CSE. Aceasta implica faptul ca statele parti:

o trebuie sd adopte si sa puna in aplicare o politica economica care sa sprijine crearea si mentinerea locurilor de
munca;

e trebuie sd ia mdsuri adecvate pentru a sprijini persoanele care devin somere in gasirea unuiloc de munca si in
dobandirea calificarilor profesionale relevante.™

" n vederea exercitarii efective a dreptului la munca, partile se angajeazi: 1. sa recunoasca drept unul dintre principalele obiective realizarea si
mentinerea nivelului cel mai ridicat si stabil posibil al locului de muncd in vederea realizarii unui loc de munca cu norma intreagd; 2. sa
protejeze de o maniera eficienta dreptul lucratorului de a-si castiga existenta printr-o munca liber intreprinsg; 3. sa stabileasca sau sa mentina
servicii gratuite de angajare pentru toti lucratorii; 4. sa asigure sau sa favorizeze o orientare, formare si readaptare profesionala corespun-
zatoare.

2. Deakin S. "The Right to Work’, in Bruun et al.(eds), The European Social Charter and the Employment Relation (2017), pag.147-65; pag.149

3 Compendiu al jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale
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Evaluarea conformitatii cu prevederile art. 1 alin. (1) din CSE se bazeaza pe o serie de indicatori juridici, economici si
sociali, cum ar fi: cresterea PIB-ului, inflatia si cresterea ratelor de ocupare a fortei de munca; modele relevante de
ocupare a fortei de munca, cum ar fi rata de ocupare a fortei de munca, proportia locurilor de munca cu fractiune de
norma si pe durata determinata; structura si nivelul somajului, cu accent special pe grupurile aflate in situatii
vulnerabile (cum ar fi lucratorii tineri, somerii de lunga duratd, grupurile minoritare si persoanele cu dizabilitati).

Serviciile gratuite de ocupare a fortei de munca reprezinta resurse esentiale atat pentru persoanele aflate in cdutarea
unui loc de munca, cat si pentru angajatorii care doresc sa identifice lucrdtori potriviti. Art. 1 alin. (3) din CSE consacra
in mod expres dreptul la servicii gratuite de ocupare a fortei de munca. Toti lucratorii beneficiaza de acest drept; prin
urmare, aceste servicii trebuie sa functioneze eficient pe intreg teritoriul national si in toate sectoarele economiei.
Functia principald a acestor servicii este de a plasa somerii aflati in cautarea unui loc de munca, precum si lucratorii
angajati care doresc sa schimbe locul de munca. Serviciile de plasare de baza, cum ar fi inregistrarea persoanelor
aflate in cautarea unuiloc de munca si notificarea locurilor de munca vacante, trebuie furnizate gratuit atat lucratorilor,
cat si angajatorilor®.

La nivel national, asigurarea dreptului la servicii gratuite de ocupare a fortei de munca este reglementatd prin Legea
nr. 105 din 14.06.2018 cu privire la promovarea ocuparii fortei de munca si asigurarea de somaj, care are drept scop
prevenirea si reducerea somajului si a efectelor sociale ale acestuia, reducerea riscului de somaj si asigurarea unui
nivel ridicat al ocuparii si adaptarii fortei de munca la cerintele pietei muncii.

Conform art. 6 al legii mentionate, statul asigurda promovarea, adoptarea si implementarea strategiilor si altor
documente de politici, a actelor normative de toate categoriile in vederea protectiei persoanelor in risc de somaj,
precum si in vederea asigurarii unui nivel ridicat al ocuparii si adaptarii fortei de munca la cerintele pietei muncii.
Scopul politicii de promovare a ocuparii fortei de munca este cresterea nivelului de ocupare a fortei de munca si
reducerea excluziunii sociale pe piata muncii.

Institutiile implicate, conform competentelor, in elaborarea, coordonarea, aprobarea si controlul realizarii politicii in
domeniul promovarii ocuparii fortei de munca sunt:

a) Guvernul Republicii Moldova;

b) Ministerul Muncii si Protectiei Sociale.

Institutiile implicate in implementarea politicii in domeniul promovadrii ocuparii fortei de munca sunts:
a) Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de Muncs;

b) alte autoritdti administrative din subordinea ministerelor.

Mésurile de ocupare a fortei de munca includ:

a) masuri de promovare a ocuparii fortei de munca:
- servicii de ocupare a fortei de munca;
- masuri active de ocupare a fortei de munca;

b) programe de facilitare a ocuparii fortei de munca;

) asigurarea de somaj.

Masurile de ocupare a fortei de munca se asigurd din contul mijloacelor bugetului de stat si ale bugetului asigurdrilor
sociale de stat, precum si din alte surse financiare, in conformitate cu actele normative in vigoare, care se acorda
conform prevederilor Legii nr. 105 din 14.06.2018.

Masurile de ocupare a fortei de muncd sunt destinate atat persoanelor aflate in cdutarea unui loc de munca si
somerilor, in vederea sprijinirii lor pentru a dobandi statut de persoana ocupata, cat si angajatorilor, si sunt furnizate
de catre ANOFM, prin intermediul subdiviziunilor teritoriale.

™ Concluzii XVI-1 (2002), Declaratia de interpretare a articolului 181

'* Compendiu al jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale, pag.60

6 Legea nr. 105 din 14.06.2018 cu privire la promovarea ocuparii fortei de munca si asigurarea de somaj, art.7
7 Ibidem, art.22 alin.(2) si (3)
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Serviciile de ocupare a fortei de munca sunt destinate persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca si prin
intermediul lor se asigura conexiunea dintre cererea si oferta de munca, la nivel local si national, in scopul promovarii
si sprijinirii ocuparii fortei de munca.

ANOFM presteaza urmatoarele servicii de ocupare a fortei de munca:

(a)

informarea privind piata muncii;

ghidarea in carierg;

intermedierea muncii;

servicii de preconcediere;

reabilitarea profesionald a persoanelor cu dizabilitati;
angajarea asistata;

identificarea tinerilor NEET (tinerii in varsta de 15-29 de ani, care nu fac parte din populatia ocupata, nu invata
in cadrul sistemului formal de educatie si nu participa la niciun fel de cursuri sau alte instruiri in afara sistemului
formal de educatie).

Accesul la serviciile de ocupare a fortei de munca este gratuit si neconditionat.

Masurile active de ocupare a fortei de munca se adreseaza somerilor si angajatorilor si sunt acordate in scopul cresterii
sanselor de ocupare a fortei de munca, fie prin crearea de noi locuri de munca, fie prin inlesnirea accesului la locurile
de munca vacante.

Pentru realizarea scopului mentionat mai sus, ANOFM, prin intermediul subdiviziunilor teritoriale, implementeaza
urmatoarele masuri active de ocupare a fortei de munca:

a) formarea profesionalg;

b) subventionarea locurilor de muncg;

¢) suportul pentru crearea sau adaptarea locului de munca;

d) stimularea mobilitatii fortei de munca'®.

Principalii indicatori pentru evaluarea eficientei serviciilor gratuite de ocupare a fortei de munca sunt:

numarul total de persoane aflate in cautarea unuiloc de munca si de someri inregistrati la serviciile de ocupare
a fortei de munca (reflecta cererea de locuri de munca si nivelul somajului gestionat de serviciile de ocupare
(reflecta oportunitatile de angajare disponibile si accesibile prin intermediul serviciilor);

numarul de locuri de munca vacante notificate serviciilor de ocupare a fortei de munca (arata rezultatele
directe ale activitatii de plasare si eficienta acestor servicii);

numarul de persoane plasate prin intermediul serviciilor de ocupare a fortei de munca;

rata de plasare (plasarile efectuate de serviciile de ocupare a fortei de munca ca procent din locurile de munca
vacante notificate);

timpul mediu necesar serviciilor de ocupare a fortei de munca pentru a ocupa un loc vacant;

numarul de plasamente efectuate prin intermediul serviciilor de ocupare a fortei de munca ca procent din
totalul recrutarilor pe piata muncii;

cotele de piatd respective ale serviciilor publice si private (reflecta implicarea si eficienta relativa a sectorului
public si privat in procesul de plasare). Cota de piata este definita ca numarul de plasamente efectuate ca
procent din totalul recrutarilor pe piata fortei de muncg;

masurile luate pentru a asigura eficienta serviciilor publice de ocupare a fortei de munca in vederea furnizarii
de servicii personalizate, in special somerilor de lunga durata, persoanelor slab calificate, tinerilor si romilor;

8 Legeanr. 105 din 14.06.2018 cu privire la promovarea ocuparii fortei de munca si asigurarea de somaj, art. 30
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e numarul de persoane care lucreaza in serviciile de ocupare a fortei de munca (la nivel central si local);
e numarul consilierilor implicati in serviciile de plasare;
o raportul dintre personalul de plasare si solicitantii de locuri de munca inregistrati;

e modul in care agentiile private de ocupare a fortei de munca sunt autorizate, functioneaza si isi coordoneaza
activitatea cu serviciile de ocupare a fortei de munca;

e participarea organizatiilor sindicale si patronale la organizarea si functionarea serviciilor de ocupare a fortei de
munca'.

Pentru asigurarea exercitdrii efective a dreptului la munca, partile se angajeaza sa asigure sau sa promoveze
orientarea, formarea si readaptarea profesionala corespunzatoare®.

Statele parti trebuie sa furnizeze aceste servicii, sa permita accesul la acestea tuturor celor interesati si sa
asigure egalitatea de tratament, in special pentru persoanele care vin din alte state parti la CSE, care au resedinta
legala sau lucreaza in mod regulat pe teritoriul partii in cauza®'.

Art. 1 alin.(1) din CSE reglementeaza urmadtoarele aspecte:

e daca piata muncii ofera servicii de orientare si formare profesionala pentru persoanele angajate si somere,
precum si servicii de orientare si formare destinate in mod special persoanelor cu dizabilitati;

e accesul: cate persoane utilizeaza aceste servicii;

o existenta uneilegislatii care interzice in mod explicit discriminarea pe motiv de dizabilitate in domeniul formarii
profesionale.

Indicatorii care permit evaluarea eficientei serviciilor de orientare profesionala sunt: finantarea, personalul si numarul
de beneficiari*

Legea nr. 105 din 14.06.2018 cu privire la promovarea ocuparii fortei de munca si asigurarea de somaj prevede forme
de ghidare si orientare profesionald care au drept scop sustinerea persoanei aflate in cautarea unui loc de munca in
identificarea oportunitatilor educationale si profesionale. Ghidarea in cariera include:

a) informare cu privire la profesii si specificul pietei muncii;
b) autocunoastere;
¢) consultanta in elaborarea instrumentelor de marketing personal;

d) consultanta pentru decizia privind cariera.

Informarea cu privire la profesii si specificul pietei muncii urmareste sprijinirea persoanei in vederea coreldrii intereselor
profesionale cu solicitarile pietei muncii®.

Art. 29 al legii mentionate reglementeaza reabilitarea profesionala a persoanelor cu dizabilitati. Serviciile de reabilitare
profesionald sunt oferite persoanelor cu dizabilitati in vederea restabilirii, recuperdrii sau compensarii capacitatii de
munca a acestora. Reabilitarea profesionald se presteaza in cadrul institutiilor si centrelor de reabilitare profesionala
specializate, la indreptarea subdiviziunilor teritoriale, in conformitate cu recomandarile continute in Programul
individual de reabilitare si incluziune sociala a persoanei cu dizabilitati, elaborat de catre Consiliul National pentru
Determinarea Dizabilitatii si Capacitatii de Munca.

Art. 1 alin.(4) din CSE este completat de art. 9 (dreptul la orientare profesionald), art. 10 alin.(3) (dreptul la formare
profesionald continua a lucrdtorilor adulti) si art. 15 alin.(1) (dreptul persoanelor cu dizabilitati la orientare, educatie si
formare profesionald).

' Compendiu al jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale, pag. 60

20 Art.1 alin (4) din Carta Sociald Europeana

21 Concluzii 2012, Georgia; Concluzii XII-1 (1991), Declaratia de interpretare a articolului 184
2 Concluzii XX-1(2012), Islanda

3 Legeanr. 105 din 14.06.2018, art. 26
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Astfel, continutul dreptului la orientare profesionala este prevazut de art. 9 din CSE*. Acest serviciu sprijind toate
persoanele (someri, tineri, elevi, strdini si apatrizi etc.) in alegerea unei profesii, tinand cont in mod corespunzator de
caracteristicile individuale si de relatia acestora cu oportunitatile profesionale. La nivelul OIM, orientarea profesionala
este mentionatd in Conventia OIM nr. 142 (1975) privind dezvoltarea resurselor umane, care solicita statelor parti, la
art. 1, sa ,adopte si sa dezvolte politici si programe globale si coordonate de orientare profesionala si formare
profesionald, strans legate de ocuparea fortei de munca, in special prin intermediul serviciilor publice de ocupare a
fortei de munca” Astfel, este prevazuta o dubla obligatie pentru autoritdti: pe de o parte, promovarea si furnizarea de
servicii de orientare privind posibilitatile de educatie si, pe de alta parte, servicii de orientare spre oportunitatile
profesionale®.

Orientarea profesionald trebuie sa fie efectuata gratuit, de un numar suficient de personal calificat (de exemplu
consilieri, psihologi, profesori), pentru cat mai multe persoane si cu un buget adecvat®.

Egalitatea de tratament in ce priveste orientarea profesionala trebuie sa fie garantata tuturor, inclusiv persoanelor
provenite din alte state parti care locuiesc legal sau lucreaza in mod regulat pe teritoriul statului parte in cauza®.

Indicatorii luati in considerare la evaluarea asigurarii dreptului la orientare profesionala sunt: obiectivele,
organizarea, functionarea, cheltuielile globale, numarul de angajati si numarul de beneficiari®.

Lipsa de informatii privind cheltuielile si necesarul de personal privind serviciile de orientare profesionala oferite
persoanelor cu dizabilitati conduce la constatarea neconformitatii in temeiul art.9 din CSE.

Formarea profesionala continuad, asa cum este prevazuta de art. 10 alin. (3) din CSE, include obligatia de a asigura si
promova:

e masuri de formare adecvate si usor disponibile pentru lucratorii adulti;

e madsuri speciale pentru recalificarea lucratorilor adulti, necesare ca urmare a dezvoltdrii tehnologice sau a
noilor tendinte in domeniul ocuparii fortei de munca.

Dreptul la formarea profesionald continua este garantat tuturor persoanelor angajate, somerilor si celor care
desfasoara o activitate independenta (de exemplu, liberii profesionisti).

Notiunea de formare profesionala continua include educatia adultilor. Atat pentru persoanele angajate, cat si
pentru someri, principalii indicatori ai respectarii dreptului la formare profesionala continua sunt: tipurile de formare
profesionald continua si de educatie disponibile pe piata muncii, masurile de formare pentru anumite grupuri (cum ar
fifemeile), rata globala de participare a persoanelor la formare si echilibrul de gen, procentul de angajati care participa
la formarea profesionala continua si cheltuielile totale®.

In raport cu somerii, indicatorul de evaluare a respectdrii acestui drept este urmatorul: rata de activare - raportul
dintre numarul mediu anual de someri anterior participanti la mdsuri active si numarul total de someri inregistrati si
participanti la masuri active®.

La evaluare mai pot fi luate in considerare urmatoarele aspecte:

o existenta legislatiei privind concediul individual pentru formare si caracteristicile acestuia, in special durata,
remuneratia si initiativa de a-l solicita;

2 Dreptul la orientare profesionala: in vederea asigurarii exercitarii efective a dreptului la orientare profesionald, partile se angajeaza sa asigure
sau sa promoveze, in functie de necesitati, un serviciu care va sprijini toate persoanele, inclusiv pe cele cu dizabilitati, sa rezolve problemele
referitoare la alegerea unei profesii sau avansarea profesionald, tinand cont de caracteristicile individului si de legdtura dintre acestea si
posibilitatile pietei muncii; acest sprijin trebuie sa fie asigurat gratuit atat tinerilor, inclusiv copiilor de varsta scolara, cat si adultilor.

% Concluzii XIV-2 (1998), Declaratia de interpretare a articolului 9

% Concluzii 2016, Bosnia si Hertegovina

% Concluzii 2012, Montenegro

% Concluzii 2012, Montenegro

2 Concluzii 2012, Serbia

30 Concluzii 2012, Serbia
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o distribuirea costurilor formarii profesionale intre entitatile publice (de stat sau alte organisme colective),
agentiile de asigurari de somaj, intreprinderi si gospodarii in ce priveste formarea continua.

Codul muncii al Republicii Moldova garanteaza dreptul salariatilor la formare profesionala in continutul titlului VIII.
Astfel:

o Prinformare profesionala se intelege orice proces de instruire in urma cdruia un salariat dobandeste o calificare,
atestata printr-un certificat sau o diploma eliberate in conditiile legii.

e Prin formare profesionala continua se intelege orice proces de instruire in cadrul caruia un salariat, avand deja
o calificare ori o profesie, isi completeaza cunostintele profesionale prin aprofundarea cunostintelor intr-un
anumit domeniu al specialitatii de baza sau prin deprinderea unor metode sau procedee noi aplicate in cadrul
specialitatii respective.

e Prin formare tehnica se intelege orice sistem de instruire prin care un salariat insuseste procedeele de aplicare
in procesul muncii a mijloacelor tehnice si tehnologice.

Angajatorul este obligat sd creeze conditiile necesare si sa favorizeze formarea profesionala si tehnica a salariatilor
care urmeaza instruirea in productie, se perfectioneaza sau studiaza in institutii de invatamant, fara scoatere din
activitate.

Salariatul are dreptul la formare profesionald, inclusiv la obtinerea unei profesii sau specialitati noi. Acest drept poate
fi realizat prin incheierea, in forma scrisd, a unor contracte de formare profesionald, aditionale la contractul individual
de munca.

In acest sens, Legea nr. 105 din 14.06.2018 reglementeaza formarea profesionald a somerilor si persoanelor aflate in
cautarea unui loc de munca.

Formarea profesionald presupune calificarea, recalificarea, perfectionarea, specializarea sau, dupa caz, certificarea
somerilor in scopul reintegrarii lor ulterioare in cdmpul muncii. Formarea profesionala a somerilor se realizeaza de
catre prestatorii de servicii de formare profesionala, publici sau privati, autorizati in conditiile legii sau de catre
angajatori®'.

Formarea profesionala se realizeaza prin:
a) cursuri de formare profesionala pe baza de voucher;
b) instruirea la locul de munca in cadrul unitatii;
) stagii profesionale;

d) certificarea cunostintelor si a competentelor dobandite in contexte de educatie nonformala si informala.

Acelasi act normativ prevede instruirea la locul de munca in cadrul unitatii.

Formarea profesionala se organizeaza pentru somerii care nu au o profesie sau meserie ori au o profesie sau meserie
care nu este solicitatd pe piata muncii locald, directionati de catre subdiviziunea teritoriald, in baza raporturilor
contractuale dintre Agentia Nationald si prestatorul de servicii de formare profesionald, precum si in baza raporturilor
contractuale dintre subdiviziunea teritoriald, somer si angajator.

Conform capitolului lll, titlul VIII, din Codul muncii al Republicii Moldova, care reglementeaza contractul de ucenicie si
contractul de formare profesionala continua, angajatorul are dreptul de a incheia un contract de ucenicie cu o
persoana care este in cautarea unui loc de munca si care nu are o calificare profesionalad®?. Contractul de ucenicie
incheiat in scris este un contract de drept civil si este reglementat de Codul civil si de alte acte normative.

Accesul la formare profesionala pentru persoanele aflate in cautarea unui loc de muncd, someri, persoane care au
nevoie de sprijin suplimentar pe piata muncii, inclusiv tineri, se face in conformitate cu Legea nr. 105 din 14.06.2018
cu privire la promovarea ocupadrii fortei de munca si asigurarea de somaj, care are drept scop prevenirea si reducerea
somajului si a efectelor sociale ale acestuia, asigurarea unui nivel ridicat al ocuparii fortei de munca si adaptarea fortei
de munca la cerintele pietei muncii.

3 Legeanr. 105 din 14.06.2018, art. 31
32 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 216
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Astfel, legea prevede mai multe forme de formare profesionala pentru someri prin cursuri de calificare, recalificare,
perfectionare si specializare; formare la locul de munca pentru somerii fara calificari; formare profesionala pentru
somerii fara experienta profesionald, in special pentru tineri; si certificarea cunostintelor si competentelor dobandite
in contexte educationale non-formale si informale. Aceste masuri au drept scop cresterea sanselor de angajare a
somerilor si reprezintd, de asemenea, o solutie pentru imbunatdtirea decalajelor dintre cerere si ofertd pe piata muncii.
Pe perioada in care somerii participa la cursuri de recalificare profesionala, cheltuielile acestora sunt acoperite.
Totodata, somerii antrenati la masurile de formare profesionala (cursuri de formare profesionala pe baza de voucher,
instruire la locul de munca in cadrul unitatii, stagii profesionale), beneficiaza de bursa lunara neimpozabila, in cuantum
de 35% din salariul mediu lunar pe economie pentru anul precedent, care se acorda proportional frecventei la masurile
de formare profesionald. Somerii antrenati in mdsura de certificare a cunostintelor si competentelor obtinute in
contexte de educatie non formala si informala beneficiaza de acoperirea cheltuielilor de transport, in cazul in care
sunt directionati intr-o alta localitate decat cea in care locuiesc.

Prin Hotararea Guvernului Republicii Moldova nr. 1276/2018 au fost aprobate procedurile necesare pentru pregatirea
profesionala:

e Procedura de inregistrare cu statut de somer si scoatere din evidenta a somerilor;
e Procedura de formare profesionald a somerilor prin cursuri pe baza de voucher;

e Procedura de instruire la locul de munca in cadrul unitatii;

e Procedura de desfasurare a stagiului profesional;

e Procedura de certificare a cunostintelor si a competentelor dobandite in contexte de educatie non formala si
informala.

Prin Hotararea Guvernului Republicii Moldova nr. 222/2024 a fost aprobat Regulamentul cu privire la formarea
continud a adultilor, iar prin Hotdrarea Parlamentului Republicii Moldova nr. 253/2003 a fost aprobata Conceptia
privind orientarea, pregdtirea si instruirea profesionala a resurselor umane.

Dreptul persoanelor cu dizabilitati la formare profesionala, asa cum este prevazut de art. 15 alin .(1) din CSE, se
aplica tuturor persoanelor cu dizabilitati, indiferent de varsta, natura si originea dizabilitatii. Autoritatile trebuie s ia
masurile necesare pentru a asigura persoanelor cu dizabilitati accesul la formare profesionala in cadrul sistemelor
generale, ori de cate ori este posibil, iar in cazul in care acest lucru nu este posibil, prin intermediul unor entitati
specializate, publice sau private.

Pentru a evalua accesul efectiv al persoanelor cu dizabilitati la formare profesionald, pot filuati in considerare urmatorii
indicatori:

e numadrul total al persoanelor cu dizabilitat;i;
o numarul total al persoanelor cu dizabilitati din invatamant;
¢ rata persoanelor cu dizabilitati care intra pe piata muncii in urma unei formari profesionale;

e orice jurisprudenta relevanta si plangeri/reclamatii depuse la organismele competente cu privire la
discriminarea pe motiv de dizabilitate in ceea ce priveste formarea profesionalg;

o ratele de abandon al programelor de formare profesionald de catre persoanele cu dizabilitati, comparativ cu
intreaga populatie.

Pregatirea profesionald, ridicarea nivelului profesional si instruirea persoanelor cu dizabilitati sunt reglementate in
Republica Moldova de Legea nr. 60 din 30.03.2012 privind incluziunea sociald a persoanelor cu dizabilitati. Conform
acesteia, pregatirea profesionala si ridicarea nivelului profesional al persoanelor cu dizabilitati se face in institutii de
invatamant, in intreprinderi specializate, in intreprinderi sociale de insertie si la locurile de munca protejate, conform
programului individual de reabilitare si incluziune socialad. In acest context, Hotdrarea Guvernului nr. 1276/2018
reglementeaza proceduri necesare pentru pregdtirea profesionala a persoanelor cu dizabilitati.
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CtEDO a subliniat importanta principiilor fundamentale ale universalitatii si nediscriminadrii in exercitarea
dreptului la instruire. Educatia incluziva a fost considerata cel mai potrivit mijloc de garantare a acestor
principii fundamentale, deoarece aceasta vizeaza promovarea egalitdtii de sanse pentru toti, inclusiv
pentru persoanele cu dizabilitati. Educatia incluziva face parte, fara indoiala, din responsabilitatea
internationala a statelor (Enver Sahin impotriva Turciei, 2018, pct. 55%; G.L. impotriva Italiei, 2020, pct. 53%).

In cauza Cam impotriva Turciei, 2016*, Curtea a examinat refuzul de a inscrie reclamanta, care era
nevazatoare, ca studenta la Academia Turca de Muzicd, din cauza lipsei infrastructurii corespunzatoare.
Curtea a constatat ca autoritatile nationale competente nu au incercat in niciun moment sa identifice
nevoile reclamantei ori sa explice modul in care dizabilitatea sa de vedere ar fi putut impiedica accesul la
educatie muzicala si nici nu au luat in considerare realizarea unor adaptari fizice in incaperile de studiu
pentru a raspunde unor nevoi educationale speciale determinate de dizabilitatea reclamantei. in
consecinta, Curtea a considerat ca, fara nicio justificare obiectiva si rezonabild, reclamantei i-a fost respinsa
posibilitatea de a studia la Academia de Muzica exclusiv din cauza dizabilitatii sale de vedere si a constatat
ofincalcare a art. 14 din CEDO, coroborat cu art. 2 din Protocolul nr. 1 (pct.68-69).

2.2 Dreptul lucratorului de a-si castiga existenta intr-o profesie liber aleasa:
interzicerea muncii fortate sau obligatorii; interzicerea discriminarii;
interzicerea oricarei practici care ar putea afecta drepturile lucratorilor de
a-si castiga existenta intr-o profesie pe care au ales-o in mod liber

Dreptul lucratorului de a-si castiga existenta intr-o profesie liber aleasa asigura ca fiecare persoana are libertatea de
a-si alege ocupatia si de a-si exercita profesia fara discriminare sau restrictii. Conform art. 1 alin. (2) din CSE, acest drept
presupune interzicerea:

¢ muncii fortate sau obligatorii;
e discriminarii;
e oricdrei practici care ar putea afecta dreptul lucratorilor de a-si castiga existenta intr-o profesie aleasa liber.

Cu toate acestea, dreptul lucratorului de a-si castiga existenta intr-o profesie liber aleasa nu garanteaza ca ocupatia sa
va fi protejata in orice circumstante, inclusiv in fata schimbarilor care rezulta din reorganizari, restructurdri sau adaptari
economice si tehnologice, in special in sectorul public®.

Art. 1 alin.(2) este inerent legat de alte dispozitii ale CSE, in special de art. 20 (dreptul la egalitate de sanse si de
tratament in materie de angajare si profesie, fara discriminare pe motive de sex), art. 8 alin.(2) (dreptul femeilor
angajate la protectia maternitatii), art. 15 alin.(2) (dreptul persoanelor cu dizabilitati la un loc de munca), art. 23
(dreptul persoanelor varstnice la protectie sociald) si art. 27 (dreptul lucratorilor cu responsabilitati familiale la egalitate
de sanse si de tratament).

Definitia muncii fortate sau obligatorii in jurisprudenta CEDS se bazeaza pe interpretarea data de CtEDO art. 4 alin.
(2) din CEDO si pe Conventia OIM nr. 29 privind munca fortata:,orice munca sau serviciu care este cerut unei persoane
sub amenintarea unei sanctiuni si pentru care persoana respectiva nu s-a oferit voluntar” (art. 2 alin. (1)). in dezvoltarea
jurisprudentei sale, CEDS a analizat si stabilit standarde in ceea ce priveste formele de munca care ar putea fi
considerate munca fortata sau obligatorie, cum ar fi serviciul militar si cel alternativ, munca pe mare, in inchisori sau
munca domestica. In situatiile de munca precara si de exploatare, CEDS a facut trimitere la art. 4 din CEDO.

3 Enver Sahin impotriva Turciei
3 G.L. impotriva Italiei
35 Cam impotriva Turciei

36 Unione Generale Lavoratori - Federazione Nazionale Corpo forestale dello Stato (UGL-CFS) si Sindacato autonomo polizia ambientale
forestale (SAPAF) c. Italiei, Plangerea nr. 143/2017; Decizia din 3.07.2019, §77.
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CEDS evalueaza dacd statele pdrti isi indeplinesc urmatoarele obligatii pozitive legate de munca fortata sau
obligatorie:

e incriminarea, investigarea, urmarirea penald si pedepsirea eficienta a cazurilor de munca fortata si alte forme
grave de exploatare prin munca®. Autoritatile trebuie nu doar sa adopte dispozitii de drept penal pentru a
combate munca fortata si alte forme grave de exploatare prin munca, ci si sa ia masuri pentru a le pune in
aplicare

e prevenirea muncii fortate si a altor forme de exploatare prin munca®. in acest sens legislatia nationala ar trebui
sa includa masuri menite sa oblige intreprinderile sa raporteze cu privire la actiunile intreprinse pentru a
investiga munca fortata si exploatarea lucratorilor in cadrul lanturilor lor de aprovizionare®;

e protectia victimelor muncii fortate si ale altor forme de exploatare si oferirea cailor de atac accesibile, inclusiv
despagubiri®®. Masurile de protectie in contextul traficului de persoane ar trebui sa includa identificarea
victimelor de catre persoane calificate si acordarea de asistenta in vederea recuperarii si reabilitarii lor fizice,
psihologice si sociale. Aceste masuri ar putea cuprinde protectia impotriva represaliilor, cazare in siguranta,
asistenta medicala, sprijin material, asistenta sociala si economica, consiliere juridica, servicii de traducere si
interpretare, repatriere voluntara si acordarea de permise de sedere pentru migranti*'. Cadrul juridic existent
trebuie sa ofere victimelor muncii fortate si exploatarii prin munca, inclusiv migrantilor ilegali, acces la cdi de
atac eficiente (in fata instantelor penale, civile sau de munca, sau prin alte mecanisme) care sa asigure
despagubiri pentru toate prejudiciile suferite, inclusiv pentru salariile pierdute si contributiile neplatite la
asigurarile sociale*,

In sustinerea acestor afirmatii, ne vom ghida de deciziile CtEDO emise la solutionarea cauzelor de aplicare
a muncii fortate.

CtEDO a solutionat cauze referitoare la munca fortata si aservire in raport cu art. 4 din CEDO (Siliadin
impotriva Frantei, 2005, pct. 113-129; C.N. si V. impotriva Frantei, 2012, pct. 70-79 si 88-94). Notiunea de
»,munca fortata sau obligatorie”, prevazuta de art.4, a fost interpretata de CtEDO in raport cu definitia
prevazuta de art. 2 paragraf 1 din Conventia OIM nr. 29 (1930) privind munca fortata sau obligatorie,
potrivit cdreia ,munca fortata sau obligatorie” este ,orice munca sau serviciu pretins unui individ sub
amenintarea unei pedepse oarecare si pentru care numitul individ nu s-a oferit de buna voie” (Siliadin
impotriva Frantei, 2005, pct. 115-116; C.N. si V. impotriva Frantei, 2012, pct. 71; S.M. impotriva Croatiei (MC),
2020, pct. 281-282).

CtEDO a subliniat ca nu toata munca pretinsa unei persoane sub amenintarea unei,pedepse” inseamna
»munca fortata sau obligatorie”si ca alti factori care trebuie luati in considerare includ tipul si cantitatea de
munca implicata. In consecint, CtEDO a facut deosebirea intre ,munca fortata” si o mana de ajutor care ar
fi de asteptat in mod rezonabil de la membrii familiei sau persoanele care stau in aceeasi locuinta (C.N. si V.
impotriva Frantei, 2012, pct. 74-75). Referitor la aservire, CtEDO a constatat cd aceasta corespunde unei
forme agravate de munca fortata sau obligatorie, caracteristica specifica fiind sentimentul victimei ca
starea sa este permanenta si ca este putin probabil ca situatia sa se schimbe.

In plus, CtEDO a aratat in jurisprudenta sa ca exploatarea prin munca este una dintre formele de exploatare
cuprinse in definitia traficului de persoane, care, potrivit jurisprudentei consacrate a CtEDO, intra sub
incidenta art.4 din CEDO (Rantev impotriva Ciprului si Rusiei, 2010, pct. 272-282*%; Chowdury si altii impotriva
Greciei, 2017, pct. 93*)). In cazul in care un angajator abuzeaza de puterea sa sau profita de vulnerabilitatea

37 Concluzii 2020, Albania

38 Concluzii 2020, Albania

3 Concluzii 2020, Albania

40 Concluzii 2020, Albania

4 Concluzii 2020, Albania, Armenia
42 Concluzii 2020, Armenia

4 Rantev impotriva Ciprului si Rusiei
4 Chowdury si altii impotriva Greciei
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Codu

lucrdtorilor sai pentru a-i exploata, acestia nu se ofera voluntar pentru munca. Consimtamantul prealabil al
unei victime nu este suficient pentru a exclude caracterizarea muncii sale ca ,munca fortata’, aceasta
caracterizare fiind o chestiune de fapt ce trebuie examinatd in lumina tuturor circumstantelor relevante ale
unei cauze®. In cauza Chowdury si altii, avand ca obiect incadrarea in munca sezoniera a unor lucratori
migranti aflati in situatie de sedere ilegald, CtEDO a considerat ca, din cauza situatiei de vulnerabilitate a
reclamantilor in calitate de migranti aflati in situatie de sedere ilegala, lipsiti de resurse si expusi riscului de
a fiarestati, luati in custodie publica si expulzati, precum si din cauza amenintdrilor proferate de angajatori,
a violentei si a refuzului de a le plati salariile, chiar si in ipoteza ca s-au oferit de buna voie pentru munca in

momentul recrutdrii, angajarea lor a constituit in mod clar munca fortata si trafic de persoane®.

I muncii al Republicii Moldova interzice munca fortata obligatorie®.

Prin muncd fortatd (obligatorie) se intelege orice munca sau serviciu impus unei persoane sub amenintare sau fara
consimtamantul acesteia. Se interzice folosirea sub orice forma a muncii fortate (obligatorii) si anume:

a) ca mijloc de influenta politica sau educationald ori in calitate de pedeapsa pentru sustinerea sau exprimarea

unor opinii politice ori convingeri contrare sistemului politic, social sau economic existent;

b) ca metoda de mobilizare si utilizare a fortei de munca in scopuri economice;

¢) ca mijloc de mentinere a disciplinei de munca;

d) ca mijloc de pedeapsa pentru participare la greva;

e) ca mijloc de discriminare pe criterii de apartenenta sociald, nationald, religioasa sau rasiala.

Actiu

nile mentionate, imputabile angajatorului, contravin direct prevederilor art. 44 (Interzicerea muncii fortate) si

art. 45 (Dreptul la greva) din Constitutia tarii, precum si angajamentelor internationale asumate de tara noastra, in
conformitate cu art. 1 din Conventia OIM nr. 29, referitoare la abolirea muncii fortate sau obligatorii, sub toate formele

ei, in

termenul cel mai scurt posibil, si cu art. 2 din Conventia OIM nr. 105, care prevede luarea masurilor eficiente in

vederea abolirii imediate si complete a muncii fortate sau obligatorii:

ca masura de constrangere sau de educatie politica ori ca sanctiune aplicata persoanelor care au exprimat sau
exprima anumite opinii politice ori isi manifesta opozitia ideologica fata de ordinea politicd, sociala sau
economica stabilita;

ca metoda de mobilizare si utilizare a mainii de lucru in scopul dezvoltdrii economice;
ca masura de disciplina a muncii;
ca pedeapsa pentru participarea la greve;

ca masura de discriminare rasiald, sociald, nationala sau religioasa.

O atentie deosebita cer prevederile alin. (4) din art. 7 al Codului muncii, potrivit carora, pentru prima data in legislatia
tarii, la munca fortata (obligatorie) sunt atribuite: incalcarea termenelor de plata a salariului sau achitarea partiala a
acestuia®; cerinta angajatorului fata de salariat de a-si indeplini obligatiile de munca in lipsa unor sisteme de protectie
colectiva sau individuala ori in cazul in care indeplinirea lucrdrii cerute poate pune in pericol viata sau sanatatea
salariatului®. In acest sens este necesar de mentionat ci asemenea actiuni de constrangere din partea angajatorului

4 |bidem, pct. 96
4 |bidem, pct. 97-101
4 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 7 alin. (2), (3) si (4)

4 Codul muncii al Republicii Moldova, art.42

4 Legea securitatii si sanatatii in munca, nr. 186 din 10.07.2008, art.20 lit.c)
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sunt recunoscute prin lege (Codul muncii al Republicii Moldova) drept abateri si se sanctioneaza in conformitate cu
prevederile art. 145, art. 146 si art. 330 din Codul muncii.

Totodatd, codul stabileste ca nu se considera munca fortatd (obligatorie): serviciul militar sau activitatile desfasurate
inlocul acestuia de cei care, potrivitlegii, nuindeplinesc serviciul militar obligatoriu; munca unei persoane condamnate
prestata in conditii normale in perioada de detentie sau de liberare conditionata de pedeapsa inainte de termen;
prestatiile impuse in situatia creata de calamitati ori de alt pericol, precum si cele care fac parte din obligatiile civile
normale stabilite de lege®.

Pe de altd parte, trebuie sa se tina cont de faptul ca, in conformitate cu art. 168 din Codul penal al Republicii Moldova,
obtinerea muncii de la o persoana impotriva vointei ei, prin constrangere sau inseldciune, daca aceasta actiune nu
intruneste elementele traficului de fiinte umane sau ale traficului de copii, se pedepseste cu inchisoare de la 2 la 6 ani.

CEDS a evaluat, de asemenea, masurile luate pentru combaterea muncii fortate si a exploatarii in doua sectoare
specifice: munca domestica si economia platformelor (,gig economy”). Autoritatile trebuie sa ia masuri concrete
pentru a proteja lucratorii din economia platformelor impotriva tuturor formelor de exploatare si abuz®'.

In lumina hotararii CtEDO, in cauza Siliadin impotriva Frantei, CEDS a considerat ca interdictia privind munca
fortata prevazuta la art. 1 alin.(2) din CSE include si sclavia domesticd. Munca domestica si munca in
intreprinderile familiale pot da nastere la munca fortata si exploatare. O astfel de muncd implica adesea
conditii de viatd si de munca abuzive, degradante siinumane pentru lucratorii casnici in cauza. Autoritatile
ar trebui sa adopte dispozitii legale pentru a combate munca fortata in mediul casnic si pentru a proteja
lucrdtorii casnici, precum si sa ia masuri pentru punerea lor in aplicare®2

Conditiile de munca ale detinutilor trebuie sa fie reglementate in mod corespunzator, in special atunci cand acestia
lucreaza, direct sau indirect, pentru alti angajatori decat administratia penitenciara. in conformitate cu principiul
nediscriminarii, aceasta reglementare, care poate fi realizata prin legi, requlamente sau acorduri (in special atunci
cand intreprinderile actioneazd ca subcontractanti in atelierele penitenciarelor), trebuie sa se refere la remuneratie,
ore de munca si alte conditii de munca, precum si la protectia sociala (inclusiv accidente de muncd, somaj, asistenta
medicala si pensii pentru limita de varsta)*3.

Interzicerea muncii fortate sau obligatorii poate fi incalcata in anumite situatii, inclusiv cand:

e sunt prezente prevederi care autorizeaza sanctiuni penale, in caz de abateri disciplinare din partea marinarilor
sau sanctiuni pentru marinarii care isi abandoneaza postul, chiar si atunci cand nu este in joc siguranta unei
nave sau viata ori sanatatea persoanelor aflate la bord**;

o ofiterii de cariera din armata, care au beneficiat de mai multe stagii de pregatire, sunt obligati sa efectueze un
termen de serviciu obligatoriu care poate dura pana la doudzeci si cinci de ani*® sau decizia de acordare a
pensionadrii anticipate este lasata la discretia Ministrului Apararii, ceea ce ar putea duce la o perioada de serviciu
prea lungd pentru a fi considerata compatibild cu libertatea de a alege si de a renunta la o profesie®®.

e competentele de rechizitie in circumstante exceptionale sunt definite prea larg; orice astfel de competente
trebuie sa fie definite cu suficienta claritate®.

%0 |bidem, art.7 alin.(5)

51 Concluzii 2020, Albania

52 Concluzii 2008, Declaratia de interpretare a articolului 1§82
53 Concluzii 2012, Declaratia de interpretare a articolului 1§2

% Cauza Federatia Internationala pentru Drepturile Omului (FIDO) impotriva Belgiei, Plangerea nr. 7/2000; Decizia pe fond din 5 decembrie 2000,
alin. (22); a se vedea, de asemenea, Concluzii 2012, Portugalia

%5 Cauza Federatia Internationala a Ligilor pentru Drepturile Omului (FIDH) impotriva Greciei, Plangerea nr. 72/2011; Decizia pe fond din 23
januarie 2013, §21

% Concluzii 2004, Irlanda. Concluzii 2012, Irlanda

57 Concluzii XVI-1 (2002), Grecia
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Legislatia nationald trebuie sd interzicd orice forma de discriminare la angajare, inclusiv, dar fara a se limita la, motive
de sex, rasd, origine etnica, religie, dizabilitate, varstd, orientare sexuald sau opinie politica. Discriminarea este interzisa
in toate aspectele legate de recrutare si conditiile de angajare, inclusiv, dar fara a se limita la, remunerare, formare,
promovare, transfer si concediere. In cazul muncii cu fractiune de norma, legislatia trebuie sa prevada garantii
adecvate impotriva discriminarii. In mod special, trebuie stabilite norme care sa prevind munca nedeclarata, printr-o
legislatie corespunzatoare privind orele suplimentare si plata egald®.

Pentru ca interzicerea discrimindrii sa devina efectiva in practicd, legislatia nationald trebuie sa permita anularea,
eliminarea sau modificarea oricdrei dispozitii din contractele colective de munca, contractele individuale de munca
sau regulamentele interne ale intreprinderilor care contravin principiului egalitdtii de tratament®.

Un exemplu de practici care ar putea afecta dreptul lucrdtorilor de a-si castiga existenta intr-o profesie aleasa liber
este pierderea indemnizatiei sau ajutorului in cazul in care un somer refuza o oferta de munca. Aceasta poate constitui
o restrictie a libertatii de munca daca persoana in cauza este obligata, sub sanctiunea pierderii indemnizatiei, sa
accepte orice loc de muncg, in special unul care:

e necesitd doar calificari sau competente mult inferioare celor ale persoanei in cauza;
e este platit semnificativ sub nivelul salariului anterior al persoanei;

e necesitda un anumit nivel de sanatate sau capacitate fizica ori mentald pe care persoana nu il poseda la
momentul respectiv;

e nu este compatibil cu legislatia privind sanatatea si securitatea in munca sau, daca existd, cu acordurile locale
sau contractele colective de munca care reglementeaza sectorul sau ocupatia respectiva, si, prin urmare, poate
afecta integritatea fizica si psihica a lucratorului;

o ofera un salariu mai mic decat salariul minim national sau regional ori decat norma sau scara salariala stabilita;

o ofera o remuneratie care este, intr-o masura nerezonabild, mai micd decat toate indemnizatiile de somaj
primite de persoana in cauza la momentul respectiv, neasigurand astfel un nivel de trai decent pentru lucrator
si familia sa;

e este propus ca urmare a unui conflict de munca in curs;

e este situat la o distanta de domiciliu considerata nerezonabild, avand in vedere timpul de célatorie necesar,
mijloacele de transport disponibile, timpul total petrecut departe de domiciliu, modalitatile obisnuite de lucru
n ocupatia aleasa sau obligatiile familiale ale persoanei;

e obliga persoanele cu responsabilitati familiale sa isi schimbe locul de resedinta, cu exceptia cazului in care se
dovedeste ca aceste responsabilitati pot fi asumate in mod corespunzator in noul loc de resedinta, ca este
disponibild o locuinta adecvata si, daca situatia o impune, o contributie la costurile de mutare, fie din partea
serviciilor de ocupare a fortei de muncg, fie din partea noului angajator, respectand astfel dreptul lucratorului
la viata de familie si locuinta®.

2.3 Dreptul la conditii de munca echitabile. Timpul de lucru si perioadele de odihna.
Dreptul de a fi informat in scris cu privire la aspectele esentiale ale contractului
sau ale raportului de munca.

Drepturi si garantii pentru lucratorii cu program de lucru partial sau redus

Dreptul la conditii de munca echitabile, conform art. 2 din CSE, cuprinde o serie extinsd de aspecte, inclusiv stabilirea
unui program de lucru rezonabil, acordarea unui numdr adecvat de zile de concediu pldtit, asigurarea sanatatii si
securitatii la locul de munca, garantarea perioadelor de repaus saptamanal si furnizarea de informatii corecte privind
termenii si conditiile raportului de munca. Dreptul la conditii echitabile de munca este strans legat de alte dispozitii
ale CSE, in special de art. 3 privind sanatatea si securitatea in muncg, art. 4 referitor la remunerarea adecvatd, art.20

%8 Compendiu al jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale, pag. 47
% Concluzii XVI-1 (2002), Islanda
8 Concluzii 2012, Declaratia de interpretare a articolului 1§2
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privind egalitatea de gen in munca si art. 22, care garanteaza dreptul de a participa la determinarea si imbunatatirea
conditiilor de munca si a mediului de munca.

Dreptul la conditii echitabile de munca in Republica Moldova sunt reglementate la art. 5 din Codul muncii, care
reglementeaza la nivel de principiu ,asigurarea dreptului fiecarui salariat la conditii echitabile de munca, inclusiv la
conditii de munca care corespund cerintelor securitatii si sanatatii in munca, si a dreptului la odihna, inclusiv la
reglementarea timpului de munca, la acordarea concediului anual de odihna, a pauzelor de odihna zilnice, a zilelor de
repaus si de sarbatoare nelucratoare”.

Art.9 din Codul muncii defineste dreptul salariatilor la un loc de munca, in conditiile prevdzute de standardele de stat
privind organizarea, securitatea si sdnatatea in munca, de contractul colectiv de munca si de conventiile colective.

Dreptul salariatilor la securitatea muncii este consacrat constitutional sub forma unei parti integrante a dreptului la
protectia muncii, sau, art. 43 alin.(2) al Constitutiei Republicii Moldova prevede ca ,salariatii au dreptul la protectia
muncii. Masurile de protectie privesc securitatea si igiena muncii...”

Reglementdri care concretizeaza si asigurd realizarea dreptului salariatului la securitatea muncii sunt prevazute de art.
225 al Codului muncii al Republicii Moldova.

Mecanismele suplimentare de aplicare si asigurare a dreptului salariatilor la securitatea muncii sunt expuse in art. 20
al Legii securitatii si sanatatii in munca nr. 186 din 10.07.2008, potrivit caruia fiecare lucrdtor este in drept:

a) sd aibd un post de lucru corespunzator actelor normative de securitate si sandtate in munca;

b) sa obtina de la angajator informatii veridice despre conditiile de lucru, despre existenta riscului profesional,
precum si despre masurile de protectie impotriva influentei factorilor de risc profesional;

) sa refuze efectuarea de lucrdri in cazul aparitiei unui pericol pentru viata ori sanatatea sa pana la inlaturarea
acestuia;

d) sa fie asigurat, din contul angajatorului, cu echipament individual de protectie;

e) sa fie instruit si sa beneficieze de reciclare profesionald in domeniul securitatii si sandtatii in munca din contul
angajatorului;

f) sa se adreseze angajatorului, sindicatelor, autoritdtilor administratiei publice centrale si locale, instantelor
judecatoresti pentru solutionarea problemelor ce tin de securitatea si sdndtatea in muncg;

g) sa participe personal sau prin intermediul reprezentantilor sai la examinarea problemelor legate de asigurarea
unor conditii de lucru nepericuloase la postul sdu de lucru, la cercetarea accidentului de munca sau a bolii
profesionale contractate de el;

h) sa fie supus unui examen medical extraordinar potrivit recomandarilor medicale, cu mentinerea postului de
lucru si a salariului mediu pe durata efectuarii acestui examen.

In sustinerea dreptului la conditii echitabile de munca, salariatilor trebuie sa le fie garantate si dreptul la timp de
munca si timp de odihnd, concediul anual, pauze de masa si repaus saptamanal - toate acestea influentand direct
conditiile de munca, sdndtatea salariatilor si asigurand un nivel corespunzator de securitate a muncii.

Dreptul de a fiinformat in scris cu privire la aspectele esentiale ale contractului de munca sau ale raportului de
munca este reglementat de:

- art. 2 alin.(6) din CSE;

- Directiva 91/533/CEE a Consiliului din 14 octombrie 1991 privind obligatia angajatorului de a informa
lucratorii asupra conditiilor aplicabile contractului sau raportului de munca, cunoscuta si ca Directiva privind
declaratia scrisa, reglementeaza obligatia angajatorilor de a furniza lucratorilor informatii esentiale despre conditiile
lor de munca;

- Directiva (UE) 2019/1152 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie 2019 privind conditiile
de munca transparente si previzibile, care reflectd schimbarile semnificative din piata muncii, inclusiv cresterea
tipurilor de contracte de munca atipice. La articolul 4, Directiva prevede cd angajatorii trebuie sa informeze lucratorii
la incadrarea in munca, in scris, cu privire la toate conditiile esentiale ale raportului de munca, inclusiv:
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(f)

(o)

identitatea partilor raportului de munca;

locul de desfasurare a activitatii; daca nu exista un loc de desfasurare a activitatii fix sau principal, principiul
conform caruia lucrdtorul are diverse locuri de desfasurare a activitdtii sau este liber sa isi stabileasca propriul
loc de desfasurare a activitatii, precum si sediul social al intreprinderii sau, daca este cazul, domiciliul
angajatorului;

oricare dintre urmatoarele elemente: (i) denumirea, gradul, felul muncii sau categoria activitatii profesionale
pentru care este angajat lucratorul; sau (i) o scurta caracterizare sau descriere a muncii;

data de la care incepe raportul de munca;
in cazul unui raport de munca pe duratd determinatd, data la care inceteaza sau durata preconizatd a acestuia;

in cazul lucratorilor angajati la munca temporara, identitatea intreprinderilor utilizatoare, cat mai curand
posibil dupa ce este cunoscuta;

durata si conditiile perioadei de probd, daca exista;
dreptul la formare oferit de angajator, daca exista;

durata concediului de odihna platit la care are dreptul lucratorul sau, daca durata acestuia nu poate fi indicata
atunci cand sunt furnizate informatiile, procedura de acordare si de stabilire a acestui concediu;

procedura care trebuie respectata de angajator si de lucrdtor, inclusiv conditiile de forma si durata perioadelor
de preaviz, in cazul incetarii raportului lor de munca sau, daca durata perioadelor de preaviz nu poate fiindicata
atunci cand sunt furnizate informatiile, metoda de stabilire a acestor perioade de preaviz;

remuneratia, inclusiv suma initiald de baza, orice alte elemente componente, daca sunt aplicabile, indicate
separat, si frecventa si metoda de plata aferente remuneratiei pe care are dreptul sa o primeasca lucratorul;

daca modelul de organizare a muncii este in totalitate sau in cea mai mare parte previzibil, durata zilei de
muncad standard sau a sdptamanii de munca standard a lucrdtorului si orice prevederi privind orele suplimentare
si remuneratia aferenta acestora si, daca este cazul, modalitatile privind munca in schimburi;

daca modelul de organizare a muncii lucratorului este in totalitate sau in cea mai mare parte imprevizibil,
angajatorul informeaza lucrdtorul cu privire la: (i) principiul conform caruia programul de lucru este variabil,
numarul de ore garantate in plata si remuneratia pentru munca prestata in plus fata de orele garantate; (ii)
orele si zilele de referinta in care lucratorului i se poate cere sa lucreze; (iii) perioada minima de instiintare
prealabila la care are dreptul lucratorul inainte de inceperea unei sarcini de serviciu si, dupa caz, termenul
limita de anulare, mentionat la art. 10 alin. (3);

orice contracte colective de munca ce reglementeaza conditiile de munca ale lucrdtorului sau in cazul
contractelor colective de muncd incheiate in afara intreprinderii de cdtre institutii sau de organe paritare
speciale, denumirea acestor institutii sau organe competente in cadrul carora au fost incheiate contractele;

n cazul in care este responsabilitatea angajatorului, identitatea institutiei sau a institutiilor de securitate sociala
care primesc contributiile sociale aferente raportului de munca, si orice protectie legata de securitatea sociala
furnizata de angajator.

Spre deosebire de Directiva (UE) 2019/1152, CSE nu prevede o lista exhaustiva a informatiilor care urmeaza sa fie
furnizate de catre angajator laincadrarea in munca a lucratorului. Totusi, din jurisprudenta pot fi desprinse urmatoarele
informatii obligatorii:

identitatea partilor;

locul de munca;

data inceperii contractului sau a raportului de munca;

n cazul unui contract de munca temporar, durata preconizata a acestuia;

numarul de zile de concediu platit;

durata perioadelor de preaviz in caz de incetare a contractului sau a raportului de muncg;

remuneratia;
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e durata normala a zilei sau a sdptamanii de lucru a angajatului;

o dupa caz, o referire la contractele colective care reglementeaza conditiile de munca aplicabile salariatului®'.

Informarea in scris nu este obligatorie in urmatoarele situatii:

e raporturi de munca cu o durata totala de angajare care nu depdseste o luna si/sau o saptamana de lucru care
nu depdseste 8 ore;

e sau un raport de munca cu caracter ocazional si/sau specific, cu conditia ca aceasta excludere sa fie justificata
de considerente obiective®?.

Informarea salariatilor comporta un caracter sinalagmatic in legislatia muncii din Republica Moldova: in timp ce este
un drept al salariatilor, reprezinta si o obligatie a angajatorului.

Codul Muncii al Republicii Moldova prevede dreptul salariatilor la informarea deplina si veridicd, anterior angajarii sau
transferdrii intr-o alta functie, privind conditiile de activitate, in special privind conditiile de retribuire a muncii, inclusiv
salariul functiei sau cel tarifar, suplimentele, premiile si ajutoarele materiale (in cazul in care acestea fac parte din sistemul
de salarizare al unitatii), periodicitatea achitarii platilor si criteriile utilizate pentru stabilirea nivelurilor de salarizare; la
informarea si consultarea privind situatia economica a unitatii, securitatea si sanatatea in munca si privind alte chestiuni
ce tin de functionarea unitatii, in conformitate cu prevederile Codului muncii®, in timp ce art. 10 lit. j) prevede obligatia
angajatorului sa informeze si sa consulte salariatii referitor la situatia economica a unitatii, la securitatea si sanatatea in
munca si la alte chestiuni ce tin de functionarea unitatii, in conformitate cu prevederile legislatiei muncii.

Timpul de lucru si perioadele de odihna

Notiunea de ,timp de lucru” este reglementata atat de CSE, cat si de Directiva UE 2003/88/CE privind anumite aspecte
ale organizarii timpului de lucru. Desi CSE nu oferd o definitie detaliatd a ,timpului de lucru’, aceasta abordeaza
reglementarea si protectia timpului de lucru printr-o serie de articole si principii. CEDS a explicat in acest sens ca
Jperioadele de garda (,périodes d'astreinte”) in care angajatul nu a fost solicitat sa presteze munca pentru angajator,
desi nu constituie timp efectiv de muncd, nu pot fi considerate perioade de repaus conform art. 2 din CSE. Absenta
muncii efective, stabilitd a posteriori pentru o perioada de timp in care salariatul nu a avut cunostinta a priori ca ar
putea fi solicitat, nu reprezinta un criteriu adecvat pentru a califica o astfel de perioada drept perioada de repaus.
Aceasta se aplica atat in cazul serviciului de permanenta la sediul angajatorului, cat si in cazul timpului de garda
petrecut la domiciliu”s,

Art. 2, art. 4 alin.(2), art. 7 si art. 8 din CSE se refera la urmatoarele aspecte ale reglementarii timpului de lucru:

o durata rezonabild a timpului de lucru zilnic si sdptamanal;

e concedii anuale platite;

o sarbatori oficiale platite;

e perioada de repaus saptamanal;

e masuri speciale in cazul muncii de noapte;

¢ un coeficient majorat de salarizare pentru orele suplimentare;
e protectia tinerilor lucratori;

e protectia maternitatii;

e adaptarea rezonabila a timpului de lucru (masuri preventive) pentru ocupatiile periculoase sau insalubre.

61 Concluzii 2003, Bulgaria
62 Anexa la articolul 2 alin.(6) din Carta Sociala Europeana
63 Codul muncii al Republicii Moldova, art.9 lit. ), f')

%4 Cauza Confédération Francaise de I'Encadrement CFE-CGC impotriva Frantei, Plangerea nr. 16/2003, decizia pe fond din 12 octombrie 2004,
§§50-53
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Directiva 2003/88/CE a Uniunii Europene stabileste cerintele minime de sigurantd si sandtate pentru organizarea
timpului de lucru in statele membre, avand drept scop protectia lucratorilor prin reglementarea duratei maxime a
timpului de muncs, a perioadelor minime de odihn si a concediilor anuale platite. In mod specific, aceasta se refera la:

e durata maxima a timpului de munca saptamanal;
e pauzele zilnice;

e perioadele minime de repaus zilnic;

e perioadele minime de repaus saptamanal;

e dreptul la concediu anual platit;

o conditiile specifice privind munca de noapte.

Desi CSE nu stabileste o limita exacta pentru orele de lucru, aceasta impune ca statele membre sa ia mdsuri pentru a
garanta o durata rezonabila a timpului de lucru zilnic si saptamanal, precum si reducerea progresiva a sdptamanii
de lucru. Conform jurisprudentei CEDS, orele de munca excesiv de lungi, cum ar fi 16 ore intr-o perioada de 24 de ore®
sau, in anumite conditii, mai mult de 60 de ore intr-o saptamana®®, sunt considerate o incalcare a CSE. Aceste limite se
aplica tuturor categoriilor de lucrdtori si pot fi depdsite doar in situatii cu totul exceptionale, cum ar fi catastrofe
naturale sau alte situatii de fortd majora®. in consecinta, CEDS a concluzionat ca efectuarea muncii suplimentare nu
poate fi lasatd exclusiv la discretia angajatorului sau stabilita printr-un acord intre angajator si angajat. Conditiile si
durata orelor suplimentare trebuie reglementate prin dispozitii legale, acorduri individuale sau colective®®.

Pentru a fi considerate conforme cu CSE, legislatia sau reglementdrile interne trebuie sa indeplineasca urmatoarele
trei criterii:

(i) sa previna stabilirea unui timp de lucru zilnic si saptamanal care sa fie nerezonabil;
(ii) sa fie integrate intr-un cadru juridic care ofera garantii adecvate pentru protectia lucratorilor;

(iii) sa prevada perioade de referinta rezonabile pentru calcularea duratei medii a timpului de lucru®. In conformitate
cu art. 2 alin.(1), perioadele de referinta de patru pana la sase luni sunt considerate acceptabile, iar perioadele
de pana la maximum un an pot fi de asemenea admisibile in circumstante exceptionale’. O astfel de prelungire
a perioadei de referinta trebuie justificata prin motive obiective, tehnice sau de organizare a muncii’'.

Potrivit Directivei 2003/88/CE, durata maxima saptamanala a timpului de lucru nu trebuie sa depaseasca 48 de ore,
inclusiv orele suplimentare. Aceasta limitd este stabilita ca o medie, calculata pe o perioada de referintd, care poate
varia in functie de legislatia nationala sau acordurile colective (art.6 lit. b)). Pentru calcularea mediei sdptdmanale de
48 de ore, statele membre pot stabili perioade de referinta de pana la 4 luni (art.16 lit. b)).

Structurarea si gestionarea timpului de lucru al angajatilor sunt esentiale pentru alinierea atat la cerintele
organizationale, cat si la reglementarile legale si standardele de sanatate. De exemplu, CSE, la art.2 alin.(7)
reglementeaza munca de noapte. Astfel, autoritdtile nationale trebuie:

- sd defineasca in legislatia nationald ceea ce se considera a fi munca de noapte;

- sa prevadd masuri care tin seama de natura specificd a muncii de noapte si care trebuie sa includa, cel putin,
urmatoarele:

e examinari medicale periodice, inclusiv o evaluare medicald inainte de inceperea muncii de noapte;

o posibilitatea transferului la munca de zi, oferind optiunea lucratorilor de a solicita schimbarea programului de
lucru daca este necesar;

5 Concluzii XIV-2 (1998), Norvegia; Concluzii 2014, Armenia

%  Concluzii 2018, Cipru

57 Concluzii 2014, Tarile de Jos

%8 Concluzii XIV-2 (1998), Declaratia de interpretare a articolului 2§1

% Cauza Confédération Francaise de I'Encadrement CFE-CGC impotriva Frantei, Plangerea nr. 9/2000, decizia pe fond din 16 noiembrie 2001, §29
70 Concluzii XIV-2 (1998), Declaratia de interpretare a articolului 2§1

71 Concluzii XIX-3 (2010), Spania
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e consultarea reprezentantilor lucratorilor in legatura cu introducerea muncii de noapte, conditiile de munca
specifice acestei perioade si masurile adoptate pentru a armoniza interesele lucratorilor cu cerintele muncii de
noapte.

Directiva 2003/88/CE prevede ca prin ,timp de noapte” se intelege orice perioada de minimum 7 ore, asa cum este
definitd de legislatia nationald, si care trebuie sa includa, in orice caz, intervalul cuprins intre miezul noptii si ora 5
dimineata. lar prin lucrdtor de noapte se intelege orice lucrator care, pe timpul noptii, munceste cel putin trei ore din
timpul de lucru zilnic normal si care poate realiza noaptea o anumita parte din timpul sau de lucru anual (art. 2 alin.(2)
si (3)). Durata muncii de noapte nu trebuie sa depdseasca 8 ore in orice perioada de 24 de ore. Lucratorii de noapte a
caror munca implica riscuri speciale sau tensiuni fizice sau mintale deosebite sa nu munceasca mai mult de opt ore pe
parcursul unei perioade de 24 de ore in care efectueaza munca de noapte (art. 8 alin.(1) si (2)). Lucratorii de noapte
trebuie sa beneficieze de un control medical gratuit inaintea numirii si la intervale regulate ulterior, iar cei care au
probleme de sanatate recunoscute ca fiind in legatura cu munca de noapte sa fie transferati, ori de cate ori este
posibil, la munca de zi pentru care sunt calificati (art. 9).

Un aspect esential in structura timpului de munca este organizarea flexibila a programului de lucru, care permite
adaptarea acestuia pentru araspunde atat cerintelor specifice ale organizatiei, cat si nevoilor individuale ale angajatilor.
CEDS solicita implementarea unor garantii suplimentare atunci cand programul de lucru flexibil este stabilit prin
contracte colective la nivel de intreprindere’. Lucratorii care beneficiaza de acorduri privind timpul de lucru flexibil cu
perioade de referintd extinse (de exemplu, un an) nu ar trebui s fie solicitati sa presteze ore de munca nerezonabile
sau sa lucreze un numdr excesiv de saptamani cu program prelungit’. Directiva UE 2003/88/CE permite o anumita
flexibilitate in organizarea timpului de munca, dar stabileste limite si cerinte stricte, pentru a proteja drepturile
lucratorilor. Timpul maxim de lucru si perioadele minime de odihna trebuie sa fie asigurate in medie pe o perioada
mai lunga decat o zi sau o sdptamana. De exemplu, durata maxima a timpului de lucru saptamanal nu poate depasi
48 de ore intr-o perioada de 4 luni, iar perioadele minime de repaus zilnic de 35 de ore consecutive (24 de ore
saptamanale plus 11 ore zilnice) trebuie sa fie asigurate intr-o perioada de 14 zile.

Reglementarea limitelor timpului de munca si a timpului de odihna este un drept si o necesitate, atat pentru salariat,
cat si pentru angajator. Aceasta urmareste doud obiective’:

¢ determinarea cantitatii efective a prestatiei in munca (normele) pentru salariat;

o stabilirea unui criteriu precis pentru comensurarea obligatiei angajatorului de a plati salariul.

In plus, reglementarea legala a timpului de munca, reprezinta o garantie a realizarii dreptului la odihna, fapt ce denota
existenta unei relatii evidente de interdependentad intre timpul de munca si timpul de odihna.

Conform Codului muncii al Republicii Moldova, timpul de munca reprezinta, in esenta, timpul pe parcursul caruia
salariatul isi indeplineste obligatiile sale de munca, puse pe seama lui in conformitate cu regulamentul intern al
unitatii, conditiile CIM si CCM. Pe de altd parte, pe parcursul timpului de munca salariatul nu numai indeplineste
obligatiile de muncd, dar isi exercita drepturile sale in sfera muncii, cum ar fi, de exemplu, dreptul salariatului de a
refuza prestarea muncii in cazul aparitiei unui pericol pentru viata sau sanatatea sa, ca urmare a nerespectdrii cerintelor
de protectie a muncii ori de prestare a muncii in conditii grele, vdtamatoare si/sau periculoase, neprevazute in CIM,
drept garantat de Legea securitatii si sandtatii muncii. Reiesind din continutul art. 2 al CCM la nivel national, in timpul
orelor de lucru de asemenea se include’:

e pregatirea locului de munca pentru inceperea activitatii;
¢ findeplinirea obligatiilor de munca;

o refacerea capacitatii de munca in timpul programului de munca in legatura cu conditiile climaterice deosebite,
eforturi fizice si alti factori, care se stabilesc in actele normative ale unitdtii, in contractele colective sau
individuale de muncs;

e timpul stationarii in asteptarea dispozitiei despre inceputul activitatii;

72 Concluzii XIV-2 (1998), Declaratia de interpretare a articolului 281

73 Concluzii XX-3 (2014), Germania

74 Stefanescu L.T. Dreptul muncii, Bucuresti, 2012, pag. 535

75 Conventia Nr. 2 din 09.07.2004, CCM la nivel national Nr. 2 din 9.06.2004, art. 2
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o timpul aflarii la unitate in cazul deplasarii organizate la locul de munca;

e timpul destinat igienei personale in cazul muncilor insalubre, cu durata stabilita in requlamentul intern al
unitatii sau in contractul colectiv de munca;

e timpul destinat imbracarii si dezbracarii echipamentului individual de protectie, cu durata stabilita in
regulamentul intern al unitatii sau in contractul colectivde munca.

Art. 2" al CCM la nivel national prevede ca angajatorul este obligat sa acorde femeilor insarcinate timp liber pentru
trecerea examenelor medicale prenatale, care se include in timpul de munca.

Conventiile colective (nivel teritorial sau ramural) si contractele colective de munca pot prevedea si alte perioade de
timp care se includ in durata normala a timpului de munca.

Durata normala a timpului de munca al salariatilor din unitdti nu poate depdasi 40 de ore pe saptamana.

In situatii exceptionale legate de declararea starii de urgenta, de asediu si de razboi sau de declararea starii de urgenta
in sanatate publicd, autoritatile competente de gestionarea starii respective pot prevedea, pentru unele categorii de
salariati, o alta duratd a timpului de munca.

Durata normala a timpului de munca de 40 de ore constituie regula, de la care exista exceptii. Astfel, deosebim si alte
forme ale timpului de munca: timp de munca cu durata redusa sau timp de munca partial (munca pe fractiune de
norma).

Astfel, pentru anumite categorii de salariati, in functie de varsta, de starea sanatatii, de conditiile de munca si de alte
circumstante, in conformitate cu legislatia in vigoare si contractul individual de munca, se stabileste durata redusa a
timpului de munca.

a) 24 de ore pentru salariatii in varsta de la 15 1a 16 ani;
b) 35 de ore pentru salariatii in varsta de la 16 la 18 ani;

¢) 35 de ore pentru salariatii care activeaza in conditii de munca vatamatoare, conform Nomenclatorului aprobat
de Guvern’¢”’,

Pentru anumite categorii de salariati, a caror muncd implica un efort intelectual si psiho-emotional sporit, durata
timpului de munca se stabileste de Guvern si nu poate depasi 35 de ore pe saptamana’®.

Pentru persoanele cu dizabilitdti severe si accentuate (daca acestea nu beneficiaza de inlesniri mai mari) se stabileste
o durata redusa a timpului de munca de 30 de ore pe sdptamand, fard diminuarea drepturilor salariale si a altor
drepturi prevazute de legislatia in vigoare’ &.

in acest context este de mentionat ca angajatorul poate angaja salariati cu ziua sau saptamana de munca partiala (pe
fractiune de norma), durata concretd a timpului de munca partial fiind consemnatd in contractul individual de munca,
in conformitate cu prevederile art. 49 alin. (1) lit. ) din Codul muncii.

Timpul de munca partial poate fi stabilit si dupa incheierea contractului individual de munca, cu acordul ambelor
parti. La cererea femeii gravide, a salariatului care are copii in varsta de pana la 10 ani sau copii cu dizabilitati (inclusiv
aflati sub tutela sa) ori a salariatului care ingrijeste un membru al familiei bolnav, in conformitate cu certificatul
medical, angajatorul este obligat sa stabileasca ziua sau saptamana de munca partiala®'.

Durata zilnica normald a timpului de munca constituie 8 ore (regula). Pentru salariatii in varsta de pana la 16 ani,
durata zilnica a timpului de munca nu poate depasi 5 ore.

76 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 96 alin.(2)

77 Hotdrarea Guvernuluinr. 1254 din 15.11.2004 cu privire la aprobarea Regulamentului privind retribuirea muncii pentru anumite categorii de
salariati carora li se stabileste durata redusd a timpului de munca, pct. 2,3

78 |bidem, art. 96 alin.(3)

7 |bidem, art. 96 alin.(4)

8 legea nr. 60 din 30.03.2012 privind incluziunea sociala a persoanelor cu dizabilitati, art. 38

8 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 97 alin.(1) si (2)
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Pentru salariatii in varsta de la 16 la 18 ani si salariatii care lucreaza in conditii de munca vatamatoare, durata zilnica a
timpului de munca nu poate depasi 7 ore.

Pentru persoanele cu dizabilitati, durata zilnicd a timpului de munca se stabileste conform certificatului medical, in
limitele duratei zilnice normale a timpului de munca.

Durata zilnica maxima a timpului de munca nu poate depdsi 10 ore in limitele duratei normale a timpului de munca
de 40 de ore pe saptamana.

Pentru anumite genuri de activitate, unitati sau profesii se poate stabili, prin conventie colectiva, o durata zilnica a
timpului de muncad de 12 ore, urmatad de o perioada de repaus de cel putin 24 de ore®2.

Durata zilei de munca in ajunul zilelor de sdrbatoare nelucratoare se reduce cu cel putin o ora pentru toti salariatii, cu
exceptia celor care deja beneficiaza de timp de munca redus sau partial. La fel, durata muncii (turei) de noapte se
reduce cu o ora®.

Ca expresie a flexibilizérii timpului de munca al salariatilor, legiuitorul moldovean permite partilor raportului juridic de
munca sa stabileasca programe individualizate de munca. Astfel, conform art.100" din Codul muncii, formule flexibile
de munca se instituie prin acordul dintre salariat si angajator, la solicitarea salariatului sau a angajatorului, atat la
momentul angajarii, cat si dupa incheierea contractului individual de muncd, pe o duratd determinata sau
nedeterminata.

De asemenea, o forma de flexibilizare a timpului de munca a salariatului poate fi considerata optiunea acordata
partilor contractului individual de munca de a imparti durata zilei de munca in doua segmente: o perioada fixa, in care
salariatul se afla la locul de munca, si o perioadd variabild (mobild), in care salariatul isi alege orele de sosire si plecare,
cu respectarea duratei zilnice normale a timpului de muncad*,

Perioadele de odihna includ atat timpul de odihna, cat si perioadele de repaus, dar aceste doua concepte se referd
la aspecte distincte ale timpului liber in contextul muncii.

Timpul de odihna reprezinta expresia concreta a dreptului fundamental la odihng, consacrat si garantat prin art. 43
din Constitutia Republicii Moldova:,Salariatii au dreptul la protectia muncii. Masurile de protectie privesc securitatea
si igiena muncii, regimul de munca al femeilor si al tinerilor, instituirea unui salariu minim pe economie, repausul
saptamanal, concediul de odihna platit, prestarea muncii in conditii grele, precum si alte situatii specifice”

Prin timp de odihna se intelege durata de timp necesara pentru recuperarea energiei fizice si intelectuale, cheltuite in
procesul muncii, si pentru satisfacerea nevoilor sociale si cultural-educative®, durata in care salariatul nu presteaza
munca la care este obligat in temeiul contractului individual de munca®.

In cadrul legislatiei muncii, timpul de odihna se asigura prin: acordarea unei pauze pentru masa si repausul zilnic;
consacrarea pauzelor pentru alimentarea copilului; reglementarea unui repaus sdptamanal ori in zilele de sarbatoare
nelucratoare; garantarea si acordarea concediului anual si celui social.

Principala finalitate a categoriilor mentionate ale timpului de odihna este de a permite salariatilor sa se odihneasca si
sa dispuna de destindere si de timp liber.

Dreptul muncii deosebeste doua categorii ale timpului de odihna: concediul anual si alte forme ale timpului de
odihna.

Pauza de masa. in cadrul programului zilnic de muncg, salariatului trebuie sa i se acorde o pauza de masa de cel putin
30 de minute. Durata pauzei de masa si momentul acordarii acesteia se stabilesc in regulamentul intern al unitatii, in
contractul colectiv de munca sau in contractul individual de munca. Pauzele de masd, cu exceptiile prevazute in

82 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 100

8 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 102, art. 103

8 Boisteanu E., Romandas N. Dreptul muncii, manual, Chisindu 2015, pag. 524
8 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 100 alin.(8)

8 Boisteanu E., Romandas N., op.cit., pag. 535

87 Stefanescu I.T, Dreptul muncii, Bucuresti, 2012, op.cit., pag. 550
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regulamentul intern al unitatii, daca este elaborat si aprobat de angajator, in contractul colectiv de munca sau in
contractul individual de munca, nu se includ in timpul de munca. La unitatile cu flux continuu, angajatorul este obligat
sa asigure salariatilor conditii pentru luarea mesei in timpul serviciului la locul de munca?.

Pauzele pentru alimentarea copilului. Unuia dintre parintii (tutorii) care au copii in varsta de pana la 3 anii se acordg,
pe langa pauza de masa, pauze suplimentare pentru alimentarea copilului. Pauzele suplimentare vor avea o frecventa
de cel putin o data la fiecare 3 ore, fiecare pauzd avand o durata de minimum 30 de minute. Pentru unul dintre parintii
(tutorii) care au 2 sau mai multi copii in varsta de pana la 3 ani, durata pauzei nu poate fi mai mica de o ord®.

Dispozitia art. 108 alin. (3) poarta caracter de garantie de munca, deoarece stabileste ferm ca ,pauzele pentru
alimentarea copilului se includ in timpul de munca si se platesc reiesind din salariul mediu”

Repausul saptamanal. Repausul sdptdmanal se acorda timp de 2 zile consecutive, de reguld sambata si duminica. In
cazul in care un repaus simultan pentru intregul personal al unitatii in zilele de sambata si duminica ar prejudicia in-
teresul public sau ar compromite functionarea normald a unitatii, repausul sdptamanal poate fi acordat si in alte zile,
stabilite prin contractul colectiv de munca sau prin regulamentul intern al unitatii, daca este elaborat si aprobat de
angajator, cu conditia ca una din zilele libere s& fie duminica. In unitatile in care, datoritd specificului muncii, nu se
poate acorda repausul saptamanal in ziua de duminica, salariatii vor beneficia de doua zile libere in cursul saptamanii
si de un spor la salariu stabilit prin contractul colectivde munca sau contractul individual de munca. Durata repausu-
lui saptamanal neintrerupt in orice caz nu trebuie sd fie mai mica de 42 de ore, cu exceptia cazurilor cand saptdamana
de munca este de 6 zile.”®

Munca in zilele de repaus este interzisa. Totusi, prin derogare de la dispozitiile art. 110 alin. (1), atragerea salariatilor la
munca in zilele de repaus se admite in modul si in cazurile prevazute la art. 104 alin. (2) si (3) din Codul muncii al RM
(munca suplimentara).

Nu se admite atragerea la munca in zilele de repaus a salariatilor in varsta de pana la 18 ani, a femeilor gravide.

Persoanele cu dizabilitati severe si accentuate, unul dintre parintii (tutorii, curatorii) care au copii in varsta de pana la
4 ani sau copii cu dizabilitati, persoanele care imbina concediile pentru ingrijirea copilului prevazute la art. 126 si art.
127 alin.(2) cu activitatea de munca si salariatii care ingrijesc de un membru al familiei bolnay, in baza certificatului
medical, pot presta muncain zilele de repaus numai cu acordul lor scris. Totodata, angajatorul este obligat sa informeze
in scris salariatii mentionati despre dreptul lor de a refuza munca in zilele de repaus.

In cazul atragerii la munca in zilele de repaus, salariatii vor fi remunerati in marime dublj, in conditiile art. 158 din
Codul muncii al Republicii Moldova, sau, la cererea scrisa a salariatului, angajatorul poate sa-i acorde o alta zi libera.

Conform CSE, perioadele de repaus sunt definite ca intervale de timp in care angajatul este liber sa desfasoare activitati
la alegerea sa, in cadrul timpului disponibil inainte de inceperea activitatii la o ora stabilita, si care nu sunt afectate de
incertitudini legate de exercitarea profesiei sau de situatia de dependenta inerenta acesteia®'.

Conform Directivei 2003/88/CE, prin perioada de repaus se intelege orice perioada care nu este timp de lucru. Prin
repaus suficient se intelege faptul ca lucratorii dispun de perioade de repaus regulate, a caror duratd se exprima in
unitati de timp si care sunt suficient de lungi si de continue pentru a se evita ca acestia sa se rdneasca sau sa produca
vatamarea colegilor lor sau a altor persoane si ca nu isi dduneaza propriei sdndtati, pe termen lung sau scurt, urmare
a oboselii sau altor ritmuri de lucru neregulate (art. 2 alin. (9)).

Directiva 2003/88/CE stabileste ca orice lucrator trebuie sa beneficieze, in cazul in care timpul de lucru zilnic
depaseste 6 ore, de un timp de pauza ale carui modalitati, in special durata si conditiile in care se acordd, sunt
stabilite prin conventii colective sau acorduriincheiate intre partenerii sociali sau, in absenta acestora, prin legislatia
nationala (art. 4). De asemenea, orice lucrator trebuie sa beneficieze, in decursul unei perioade de sapte zile, de o
perioadd minima de repaus neintrerupt de 24 de ore, la care se adauga cele 11 ore de repaus zilnic prevazute. in

8 Codul muncii al Republicii Moldova, art.107 alin.(1) si (3)

8 Codul muncii al Republicii Moldova, art.108 alin.(1) si (2)

% Codul muncii al Republicii Moldova, art. 109

91 Cauza Confédération Francaise de I'Encadrement CFE-CGC impotriva Frantei, Plangerea nr. 16/2003
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cazuri justificate de conditii obiective, tehnice sau de organizare a muncii, se poate stabili o perioadd minima de
repaus de 24 de ore (art. 5). Pentru aplicarea repausului sdptamanal, poate fi stabilita o perioada de referinta care
sa nu depaseasca 14 zile.

CSE nu reglementeaza in mod expres dreptul la pauzele zilnice. In ceea ce priveste repausul sdptdmanal, art. 2
alin. (5) garanteaza dreptul la o perioada de repaus saptamanal, care ar trebui sa coincida, pe cat e posibil, cu ziua
traditionald de repaus sau cu ziua recunoscuta ca zi de repaus in mod normal in tara sau regiunea respectiva. Totusi,
acest articol permite ca perioada de repaus sa fie acordata intr-o alta zi decat duminica, in cazul in care natura activi-
tatii o impune sau din motive economice. In plus, trebuie s fie prevazuta o altd zi de odihna in cursul sdptamanii. Desi
perioada de repaus este consideratd ,sdptamanald’, aceasta poate fi amanata pana in saptamana urmatoare, cu
conditia ca niciun lucrator sd nu fie obligat sa lucreze mai mult de doudsprezece zile consecutive inainte de a beneficia
de o perioada de repaus de doua zile. Totusi, douasprezece zile consecutive de lucru inainte de o perioada de repaus
reprezinta limita maxima permisa®,

Concediul anual platit

Art. 2 alin.(2) din CSE garanteaza dreptul la un concediu anual platit de minimum patru saptamani (sau 20 de zile
lucrdtoare). Legislatia nationald poate stipula ca dreptul la concediu anual platit se acumuleaza doar dupa finalizarea
unei perioade de 12 luni de munca efectiva. Cel putin doua saptamani de concediu de odihnd anual platit trebuie sa
fie utilizate neintrerupt in cursul anului in care concediul este datorat. Lipsa posibilitdtii pentru toti angajatii de a
beneficia de aceste doua saptamani de concediu neintrerupt reprezinta o neconformitate. Totusi, vacantele anuale
care depasesc doua saptamani pot fi amanate in anumite circumstante speciale, asa cum sunt definite de legislatia
nationald, care trebuie sa justifice amanarea respectiva.

Directiva 2003/88/CE stabileste ca orice lucrator trebuie sa beneficieze de un concediu anual platit de cel putin patru
saptamani, in conformitate cu conditiile de obtinere si de acordare a concediilor, prevazute de legislatiile si practicile
nationale. Perioada minima de concediu anual platit nu poate fi inlocuita cu o indemnizatie financiara, cu exceptia
cazului in care relatia de munca inceteaza (art.7).

Dreptul la concediu anual platit in Republica Moldova este garantat pentru toti salariatii (art. 112 alin.(1) din Codul
muncii). Acest drept reprezinta o componenta fundamentald a capacitatii legale a salariatilor de a beneficia de
protectie si echilibru in relatia de munca. Elementele dreptului la concediu anual platit sunt reglementate imperativ
in Codul muncii:,Dreptul la concediu de odihna anual nu poate fi obiectul vreunei cesiuni, renuntari sau limitari. Orice
intelegere prin care se renunta total sau partial la acest drept este nula”.

Se deosebesc doua forme ale concediului de odihna anual:
e concediul de odihna anual de baza;

e concediul de odihna anual suplimentar.

In esentd, concediul de odihna anual de baza reprezinta acea forma a timpului de odihna, prin care salariatilor li se
asigura in mod efectiv o datd in cursul unui an calendaristic un timp liber de cel putin 28 de zile calendaristice, in
scopul refacerii fortei de munca si pentru a oferi acestora posibilitatea de a dispune de o perioada de destindere, pre-
cum si plata de catre angajator, pentru aceasta perioada, a unei indemnizatii de concediu.

Pentru salariatii din unele ramuri ale economiei nationale (invatamant, ocrotirea sanatatii, serviciul public etc.), prin
lege organica, se poate stabili o alta duratd a concediului de odihna anual (calculata in zile calendaristice)®*.

Concediul de odihnd anual poate fi acordat integral sau, in baza unei cereri scrise a salariatului, poate fi divizat in parti,
una dintre care va avea o durata de cel putin 14 zile calendaristice®.

92 Concluzii XIV-2 (1998), Declaratia de interpretare a articolului 285
9 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 112 alin.(2)

9 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 299

% Codul muncii al Republicii Moldova, art. 115 alin.(5)
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In cazuri intemeiate, concediul de odihna anual de baza poate fi amanat ca exceptie, iar angajatorul este obligat sa-i
acorde acestuia concediul de odihna nefolosit in decurs de doi ani, incepand cu anul urmator celuiin care i s-a acordat
dreptul la concediul de odihna anual®.

Concediul de odihna anual suplimentar isi gaseste fundamentul juridic fie in conditiile deosebite de munca ale
salariatilor, fie in statutul juridic special al anumitor categorii de salariati.

Salariatii care lucreaza in conditii vatamdtoare, persoanele cu dizabilitati de vedere severe si tinerii in varsta de pana
la 18 ani beneficiaza de un concediu de odihnd anual suplimentar platit cu durata de cel putin 4 zile calendaristice?.

Salariatilor din unele ramuri ale economiei nationale (industrie, transporturi, constructii etc.) li se acorda concedii de
odihnd anuale suplimentare platite pentru vechime in munca in unitate si pentru munca in schimburi, conform
legislatiei in vigoare.

Unuia dintre pdrintii care au 2 si mai multi copii in varsta de pana la 14 ani (sau un copil cu dizabilitati) li se acorda, in
baza unei cereri scrise, un concediu de odihna anual suplimentar platit cu durata de 4 zile calendaristice.

In conventiile colective, in contractele colective sau in cele individuale de munca pot fi prevazute si alte categorii de
salariati carora li se acorda concedii de odihna anuale suplimentare platite, precum si alte durate (mai mari) ale
concediilor decat cele specificate la alin. (1), (3) si (4) ale art. 121. Tn acest sens, Conventia colectiva la nivel national
nr. 2 din 09.07.2004 prevede: ,Personalului de conducere si de specialitate a carui munca implica eforturi psiho-
emotionale sporite i se poate acorda un concediu suplimentar platit cu durata de pana la 7 zile calendaristice.
Conditiile de acordare a concediului suplimentar se stabilesc in contractul colectiv sau individual de muncd”®.

Legea nr. 909 din 30.01.1992 privind protectia sociala a cetatenilor care au avut de suferit de pe urma catastrofei de la
Cernobil prevede dreptul persoanelor mentionate de a beneficia de concediu anual in perioada pe care o prefera,
precum si a primi un concediu addugator de 14 zile calendaristice cu pastrarea salariului.

Legislatia muncii a Republicii Moldova prevede ca salariatul caruia i s-a acordat concediu de odihna anual beneficiaza
de indemnizatie de concediu, care nu poate fi mai mica decat marimea salariului mediu pentru perioada respectiva.
Indemnizatia de concediu se plateste de catre angajator cu cel putin 3 zile calendaristice inainte de inceperea
concediului sau la o data agreata de parti, dar nu mai tarziu de data achitarii salariului pentru luna in care a fost
acordat concediul respectiv®.

Nu se admite inlocuirea concediului de odihna anual nefolosit cu o compensatie in bani, cu exceptia cazurilor de
incetare a contractului individual de muncd al salariatului care nu si-a folosit concediul, in conditiile art. 118 alin. 4'.
Compensarea concediului anual nefolosit in bani se admite doar in cazurile strict prevazute de legislatia muncii:
incetarea contractului individual de munca sau suspendarea contractului individual de munca in urmatoarele
circumstante:

e incorporarea in serviciul militar in termen, in serviciul militar cu termen redus sau in serviciul civil;

o stabilire pe termen determinat a gradului de dizabilitate ca urmare a unui accident de munca sau a unei boli
profesionale'®;

e ingrijire a copilului bolnav in varsta de pana la 10 ani'";
e concediu pentru ingrijirea copilului in varsta de pana la 4 ani;

e ocupare a unei functii elective in autoritatile publice, in organele sindicale sau in cele patronale’?.

% Codul muncii al Republicii Moldova, art. 118 alin.(4")

97 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 121 alin.(1)

% CCM la nivel national Nr. 2 din 09.07.2004, art. 9

% Codul muncii al Republicii Moldova, art. 117

19 Codul muncii al Republicii Moldova, art.76 lit. ) si m)

101 Codul muncii al Republicii Moldova, art.77 lit. d)

102 Codul muncii al Republicii Moldova, art.78 alin.(1) lit. a) si d)
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In caz de deces al salariatului, indemnizatia ce i se cuvine, inclusiv pentru concediile nefolosite, se plateste integral
sotului (sotiei), copiilor majori sau parintilor defunctului, iar in lipsa acestora - altor mostenitori, in conformitate cu
legislatia in vigoare'®.

Pentru a asigura exercitarea efectiva a dreptului la conditii echitabile de munca, autoritatile trebuie sa garanteze
acordarea zilelor de sarbatoare legala platite (art. 2 alin.(2) din CSE). Ca regula generala, prestarea muncii ar trebui
safieinterzisain zilele de sarbdtoare legala. Prin exceptie, munca poate fi permisa in aceste zile, dacd este reglementata
prin lege sau prin contractul colectiv de munca'®. Munca prestata in zilele de sdrbatoare legala constituie un
dezavantaj pentru lucrdtor si, in consecintd, trebuie remunerata corespunzator. La evaluarea caracterului adecvat al
compensatiei, CEDS ia in considerare majorarile salariale si/sau timpul liber compensatoriu prevazut de lege sau de
conventiile colective, acordate in plus fata de salariul normal pldtit pentru munca prestatd intr-o zi de sarbdtoare
legald, calculat zilnic, saptamanal sau lunar'®. De exemplu, o indemnizatie echivalenta cu salariul normal majorat cu
75% nu este considerata suficient de mare pentru a constitui un nivel adecvat de compensare'®,

in acest sens, legislatia Republicii Moldova contine reglementari privind folosirea zilelor de sarbatoare de catre
salariati. Astfel, prin art. 111, Codul muncii reglementeaza expres sarbdtorile legale recunoscute ca zile nelucrdtoare.
Salariatilor remunerati in acord sau pe unitate de timp (ord sau zi) pentru zilele de sdrbatoare nelucratoare enumerate
la art. 111 alin.(1), in cazul in care zilele de sarbatoare nelucratoare nu coincid cu zilele de repaus sdaptamanal, li se
plateste salariul mediu.

In zilele de sarbatoare nelucratoare se admit lucrarile in unitatile a caror oprire nu este posibild in legitura cu conditiile
tehnice si de productie (unitatile cu flux continuu), lucrdrile determinate de necesitatea deservirii populatiei, precum
si lucrarile urgente de reparatie si de incarcare-descarcare.

Ca si in cazul zilelor de repaus, nu se admite atragerea la munca in zilele de sarbatoare nelucratoare a salariatilor in
varstd de pana la 18 ani, a femeilor gravide.

Persoanele cu dizabilitati severe si accentuate, unul dintre parintii (tutorii, curatorii) care au copii in varsta de pana la
4 ani sau copii cu dizabilitati, persoanele care imbina concediile pentru ingrijirea copilului prevazute la art. 126 si art.
127 alin.(2) din Codul muncii cu activitatea de munca si salariatii care ingrijesc de un membru al familiei bolnav, in
baza certificatului medical, pot presta munca in zilele de sarbatoare nelucratoare numai cu acordul lor scris. Totodata,
angajatorul este obligat sa informeze in scris salariatii mentionati despre dreptul lor de a refuza munca in zilele de
sarbatoare nelucratoare.

In cazul atragerii la munca in zilele de sarbatoare nelucratoare, salariatii vor fi remunerati in marime dubl3, in conditiile
art. 158 din Codul muncii, sau la cererea scrisa a salariatului, angajatorul poate sa-i acorde o alta zi libera.

Modul de retribuire a muncii prestate in zilele de sarbatoare nelucratoare de sportivii profesionisti, lucratorii de creatie
din teatre, circuri, organizatii cinematografice, teatrale si concertistice, precum si de alte persoane care participa la
crearea si/sau la interpretarea unor opere de arta, poate fi stabilit in conventiile colective, in contractul colectiv ori in
cel individual de munca.

Un aspect important al timpului de lucru il constituie orele suplimentare, care trebuie reglementate corespunzator
pentru a asigura protectia angajatilor si respectarea normelor legale.

Munca prestata cu depasirea duratei normale a timpului de munca (40 ore) sau a duratei sdaptdmanale reduse a
timpului de muncd, precum si munca prestata cu depasirea normald a timpului de munca in conditiile saptamanii de
lucru comprimate sau in cazul introducerii evidentei globale a timpului de munca, este recunoscuta drept munca
suplimentard, avand un regim juridic special cu privire la conditiile de prestare si compensare'”’.

Orele suplimentare presupun munca efectuata peste programul normal de lucru si, in conformitate cu legislatia si
prevederile CSE, trebuie sa file compensate adecvat fie printr-o remuneratie majorata, fie prin acordarea de timp liber
suplimentar.

103 Codul muncii al Republicii Moldova, art.117 alin. (4)
104 Concluzii 2014, Ungaria

195 Concluzii 2014, Franta

196 Concluzii XX-3 (2014), Grecia

%7 Boisteanu E., Romandas N., op.cit., pag. 530
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Art. 4 alin.(2) din CSE garanteaza o remuneratie suplimentara pentru orele de munca efectuate peste programul
normal de lucru si este strans legata de art. 2 alin.(1), care prevede dreptul la un numar rezonabil de ore de munca
zilnice si saptdamanale. CEDS defineste orele suplimentare ca fiind munca prestata in plus fata de programul normal
de lucru stabilit prin lege sau prin contract'®, In situatia in care compensarea pentru orele suplimentare se realizeaza
integral sub forma de timp liber, art. 4 alin.(2) prevede ca acest timp liber trebuie sa fie de o duratd mai mare decat
numarul de ore suplimentare prestate. Prin urmare, nu este suficient ca angajatilor sa li se ofere o perioada de timp
liber echivalenta cu numarul de ore suplimentare lucrate',

Sistemele mixte de compensare a orelor suplimentare, cum ar fi situatia in care un angajat primeste salariul normal
pentru orele suplimentare efectuate, dar primeste si timp liber compensatoriu, sunt compatibile cu CSE'°. Pot exista
exceptii de la dreptul lucratorilor la o rata majorata a remuneratiei pentru orele suplimentare in anumite cazuri
specifice. Aceste, cazuri speciale”se refera la, functionarii publici si cadrele de conducere din sectorul privat”'". Singura
exceptie acceptabild se refera la,inaltii functionari”, inclusiv, de exemplu, comisarii de politie si judecatorii instantelor
administrative'2.

Exceptiile de la aplicarea unei rate majorate de plata pentru orele suplimentare pentru toti angajatii politiei, indiferent
de gradul si responsabilitatile acestora, sau pentru toti angajatii la stat'® sau functionarii publici, indiferent de nivelul
lor de responsabilitate, nu sunt conforme cu prevederile art. 4 alin.(2)"“.

Legislatia Republicii Moldova reglementeaza ca atragerea la munca suplimentara a salariatilor poate avea loc in 2
situatii: cu acordul salariatului si fara acordul salariatului.

Atragerea la munca suplimentara poate fi dispusa de angajator fara acordul salariatului'>:

a) pentru efectuarea lucrdrilor necesare pentru apararea tarii, pentru preintampinarea unei avarii de productie ori
pentru inlaturarea consecintelor unei avarii de productie sau a unei calamitati naturale;

b) pentru efectuarea lucrdrilor necesare inldturarii unor situatii care ar putea periclita buna functionare a serviciilor
de aprovizionare cu apa si energie electricd, de canalizare, postale, de telecomunicatii si informatica, a cailor de
comunicatie si a mijloacelor de transport in comun, a instalatiilor de distribuire a combustibilului, a unitatilor
medico-sanitare.

Totodata, pe perioada de actiune a starii de urgentd, de asediu si de rdzboi sau a stdrii de urgenta in sanatate publica,
autoritatile competente de gestionarea starii respective pot dispune, pentru unele categorii de salariati, atragerea la
munca suplimentara cu depdsirea limitelor prevazute de legislatia muncii, precum si conditiile de prestare a acesteia''®.

Atragerea la munca suplimentara se efectueaza de angajator cu acordul scris al salariatului'”:

a) pentru finalizarea lucrului inceput, care, din cauza unei retineri neprevdzute legate de conditiile tehnice ale
procesului de productie, nu a putut fi dus pana la capat in decursul duratei normale a timpului de munca, iar
intreruperea lui poate provoca deteriorarea sau distrugerea bunurilor angajatorului sau ale proprietarului, a
patrimoniului municipal sau de stat;

b) pentru efectuarea lucrarilor temporare de reparare si restabilire a dispozitivelor si instalatiilor, dacd deficientele
acestora ar putea provoca incetarea lucrului pentru un timp nedeterminat si pentru mai multe persoane;

¢) pentru efectuarea lucrarilor impuse de aparitia unor circumstante care ar putea provoca deteriorarea sau
distrugerea bunurilor unitatii, inclusiv a materiei prime, materialelor sau produselor;

198 Concluzii | (1969), Declaratia de interpretare a articolului 4§82
199 Concluzii XIV-2 (1998), Belgia

110 Cauza Consiliul European al Sindicatelor din Politie (CESP) impotriva Portugalia, Plangerea nr. 60/2010; Decizia pe fond din 17 octombrie 2011,
alin. (21); A se vedea, de asemenea, Concluzii 2014, Slovenia

Concluzii IX-2 (1986), Irlanda; Concluzii X-2 (1990), Irlanda

"2 Cauza Consiliul European al Sindicatelor din Politie (CESP), impotriva Frantei, Plangerea nr. 57/2009; Decizia pe fond din 1 decembrie 2010, §42
"3 Cauza Conseil Européen des Syndicats de Police (CESP) impotriva Frantei, Plangerea nr. 38/2006; Decizia pe fond din 3 decembrie 2007, §22
14 Concluzii XV-2 (2001), Polonia

15 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 104 alin.(2)

16 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 104 alin.(1)

17 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 104 alin.(3)
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d) pentru continuarea muncii in caz de neprezentare a lucratorului de schimb, dacd munca nu admite intrerupere.
Tn aceste cazuri, angajatorul este obligat s3 ia masuri urgente de inlocuire a salariatului respectiv.

La solicitarea angajatorului, salariatii pot presta munca in afara orelor de program in limita a 240 de ore intr-un an
calendaristic. Durata maxima a timpului de munca a salariatilor nu poate depdsi 48 de ore pe sdptamana, inclusiv
orele de munca suplimentara.

Totusi, legislatia muncii protejeaza anumite categorii de salariati, care, in virtutea varstei, starii fizice sau de sanatate,
nu pot fiatrasi la munca suplimentara, cum ar fi salariatii in varsta de pand la 18 ani, femeile gravide, persoanele cérora
munca suplimentard le este contraindicata conform certificatului medical, precum si categorii de salariati care pot fi
atrase la munca suplimentara doar cu acordul scris al acestora: persoanele cu dizabilitati severe si accentuate, unul
dintre parintii (tutorii, curatorii) care au copii in varsta de pana la 4 ani sau copii cu dizabilitati, persoanele care imbina
concediile pentru ingrijirea copilului cu activitatea de munca si salariatii care ingrijesc de un membru al familiei
bolnav, in baza certificatului medical'®.

2.4 Salarizarea echitabila si protectia salariilor

Dreptul la salariu, corolarul dreptului la munca, constituie o prerogativa fundamentala a individului, afirmata la nivel
solemn de Declaratia Universala a Drepturilor Omului, care prevede ca ,oricine munceste are dreptul la salariul
echitabil si suficient care sa-i asigure lui si familiei lui o existentd conforma cu demnitatea umana”'™.

Pe langa ,salariu’, se utilizeaza notiunile de retributie, remuneratie, indemnizatie. Notiunea de remuneratie este mult
mai ampla decat salariul, intrucat cuprinde salariul obisnuit, de baza sau minim, si orice alte avantaje, platite de catre
patron muncitorului, direct sau indirect in bani sau in natura, pentru munca prestata'?.

Daca salariul se refera la o suma de bani datoratd de cdtre angajator in cadrul valabilitatii raportului juridic de munca,
remuneratia inglobeaza si platile acordate salariatului de catre angajator dupa incetarea contractului individual de
munca, dar care sunt determinate de angajarea sa. Deci,indemnizatia de concediere trebuie calificata ca o remuneratie,
in sensul art. 157 alin.(2) din Tratatul privind functionarea UE.

Respectiv, notiunea de remuneratie include atat salariul, cat si indemnizatiile de care poate beneficia salariatul.

Indemnizatia, la randul sdu, reprezintd o suma de bani care se acorda cuiva in afara salariului, este o despdgubire
pentru un prejudiciu, pentru o paguba suferitd, o plata pentru acoperirea cheltuielilor suportate in legatura cu
realizarea atributiilor legate de munca (de deplasare, procurarea uniformei, pentru acoperirea cheltuielilor de
transport), indemnizatie de concediu, indemnizatie de concediere, indemnizatie de maternitate, paternitate, de
boald, somaj etc. — toate avand legatura cu relatia de munca a salariatului.

Salarizarea echitabila este un principiu esential legat de ocuparea fortei de munca. in cadrul CSE, dreptul la un salariu
echitabil (remuneratie echitabild) include urmatoarele aspecte: o remuneratie decenta pentru individ si familia sa; o
remuneratie suplimentara pentru orele suplimentare; remuneratia egala pentru munca egala intre barbati si femei; o
perioada de preaviz rezonabild in caz de incetare a raporturilor de munca si limite privind deducerile salariale. Art. 4
din CSE prevede in mod expres ca toate aceste drepturi ,se realizeaza prin conventii colective liber incheiate, prin
mecanisme legale de stabilire a salariilor sau prin orice alte mijloace adecvate conditiilor nationale”.

Salarizarea echitabila poate fi evaluata prin raportare la,standardul de viata decent”sau la,nivelul de trai decent”. Art.
4 alin.(1) din CSE garanteaza dreptul la o remuneratie echitabila, menita sa asigure un nivel de trai decent. Conceptul
de,nivel de trai decent” depdseste nevoile materiale de bazd, cum ar fi hrana, imbracamintea si locuinta, siinclude, de
asemenea, resursele necesare pentru a participa la activitati culturale, educationale si sociale™'.

Remuneratia se referd la compensatia, fie in bani, fie sub alte forme, platita de un angajator unui lucrator pentru
timpul lucrat sau pentru munca prestata. Aceasta include, dupa caz, bonusurile si alte beneficii speciale. Pe de alta
parte, transferurile sociale, cum ar fi alocatiile sau prestatiile de securitate sociald, sunt luate in considerare numai
atunci cand au o legatura directa cu salariul.

"8 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 105 alin.(1) si (2)

9 Athanasiu Al., Moarcas C. Dreptul muncii, Bucuresti, 1999, pag. 89
120 Conventia OIM nr. 100 (1951) privind egalitatea de remunerare

21 Concluzii (2010), Declaratia de interpretare a articolului 4§81
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Criteriile de evaluare a standardului de viata decent ar fi urmatoarele:

e pentru a fi considerat echitabil in conformitate cu art. 4 alin.(1), salariul minim platit pe piata muncii nu trebuie
sd fie mai mic de 60% din salariul mediu net la nivel national. Evaluarea se bazeazd pe sumele nete, adica dupa
deducereaimpozitelor si contributiilor la asigurarile sociale. In acest context, impozitele includ toate impozitele
pe venitul din muncé, iar impozitele indirecte nu sunt luate in considerare. In cazul in care stabilirea sumelor
nete este dificila, este responsabilitatea statului sa furnizeze estimari corespunzatoare ale acestei sume'?;

e in situatia in care salariul minim net se situeaza intre 50% si 60% din salariul mediu net, statul parte trebuie sa
demonstreze ca acest nivel de salariu asigura un nivel de trai decent’?. Daca salariul minim este redus, CEDS
poate, in evaluarea respectarii art. 4 alin.(1), sa ia in considerare si alte elemente, cum ar fi scutirea lucratorilor
de coplata pentru asistenta medicala sau acordarea unor alocatii familiale majorate';

e in cazuri extreme, cum ar fi atunci cand cel mai mic salariu este mai mic de jumatate din salariul mediu, situatia
va fi considerata ca o incalcare a CSE, indiferent de orice dovezi. In orice caz, un salariu nu indeplineste cerintele
CSE, indiferent de procentaj, daca nu asigura un nivel de trai decent in termeni reali pentru un lucrdtor, ceea ce
fnseamna ca trebuie sa se situeze clar deasupra pragului sdraciei stabilit pentru tara respectiva'®.

Salarizarea echitabila se aplica tuturor lucratorilor, inclusiv functionarilor publici si personalului contractual din sec-
torul public, fie cd este vorba de nivelul central, regional sau local'*. Aceasta se extinde si asupra ramurilor sau locu-
rilor de munca care nu sunt reglementate de conventii colective, asupra locurilor de munca atipice (precum munca
asistatd)'”’, precum si asupra regimurilor sau statutelor speciale (de exemplu, lucratorii migranti)'.

Trebuie remarcat faptul ca prevederea unui salariu minim mai mic pentru lucratorii tineri care au sub 25 de ani nu este
contrard CSE daca si numai daca promoveaza un obiectiv legitim al politicii de ocupare a fortei de munca si este
proportionald cu atingerea acestui obiectiv (de exemplu, atunci cand lucratorii tineri participd la un program de
ucenicie sau sunt angajati in alt mod intr-o forma de formare profesionald)'®. O astfel de reducere a salariului minim
poate imbunatati accesul lucratorilor tineri pe piata muncii si poate fi justificata, de asemenea, pe baza faptului ca
reflecta tendinta statistica a acestora de a suporta in medie cheltuieli mai mici decat alte categorii de lucratori. Cu
toate acestea, orice astfel de reducere a salariului minim nu ar trebui sa coboare sub nivelul de saracie al tdrii in
cauza'’, CEDS a considerat ca o reducere a salariului minim sub nivelul de sdracie, aplicata tuturor lucratorilor sub
varsta de 25 de ani, este disproportionatd™'.

Conform art. 7 alin.(5) din CSE, salariul tanarului lucrator poate fi mai mic decat salariul initial al unui adult, dar orice
diferentd trebuie sa fie rezonabila'2 Pentru tinerii de 15-16 ani este acceptabil un salariu cu pand la 30% mai mic
decat salariul initial al unui adult, iar pentru tinerii de 16-18 ani, diferenta nu poate depasi 20%'*. Salariul de referinta
pentru adulti trebuie sa fie suficient pentru a respecta prevederile art. 4 alin.(1) din CSE. Daca salariul de referinta este
prea mic, chiar si un salariu al tanarului lucrator care respecta aceste diferente procentuale nu poate fi considerat
echitabil*.

Art. 4 alin.(5) din CSE garanteaza lucratorilor dreptul ca salariul lor sa fie supus deducerilor doar in anumite conditii.
Aceste conditii trebuie sa fie clar stabilite in cadrul normativ, fie prin lege, regulament, conventie colectiva sau hotdrare
arbitrala. Lucratorii nu pot renunta la dreptul de a limita deducerile din salariul lor, iar modalitatea de stabilire a acestor
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deduceri nu trebuie sa fie la discretia partilor din contractul de munca. Aceste retineri trebuie sa fie supuse unor limite
rezonabile si nu ar trebui sa conducd, prin ele insele, la privarea lucratorilor si a persoanelor aflate la intretinerea
acestora de mijloacele necesare pentru subzistenta. Toate formele de retineri sunt acoperite de aceasta dispozitie,
inclusiv cotizatiile sindicale, amenzile disciplinare, pldtile pentru intretinere, rambursarile sau avansurile salariale,
datoriile fiscale, compensatiile pentru beneficiile in naturd, cesiunile sau transferurile salariale etc.

Deducerile din salariu reprezinta suma care, la calcularea venitului impozabil, se scade din venitul brut al
contribuabilului, conform prevederilor legislatiei fiscale.

Fiecare angajator care pldteste lucratorului salariu (inclusiv primele si facilitatile acordate) este obligat sa calculeze,
tinand cont de scutirile solicitate de angajat si de deduceri, si sa retina din aceste plati un impozit, determinat conform
modului stabilit de Guvern'®.

Daca deducerile sunt niste pldti obligatorii datorate de catre salariat statului si au un caracter constant (pe parcursul
angajdrii), retinerile din salariu pot fi realizate doar daca exista temei si doar in cazurile prevazute de legislatia in vigoare.

Astfel, Codul muncii al Republicii Moldova, la art. 148, reglementeaza categoriile si conditiile retinerilor din salariu.
Retinerile din salariu pentru achitarea datoriilor salariatilor fatd de angajator se pot face in baza ordinului (dispozitiei,
deciziei, hotararii) acestuia:

a) pentru restituirea avansului eliberat in contul salariului;
b) pentru restituirea sumelor platite in plus in urma unor greseli de calcul;

C) pentru acoperirea avansului necheltuit si nerestituit la timp, eliberat pentru deplasare in interes de serviciu sau
transferare intr-o alta localitate ori pentru necesitati gospodaresti, daca salariatul nu contesta temeiul si
cuantumul retinerilor;

d) pentru repararea prejudiciului material cauzat unitatii din vina salariatului (art. 338).

Codul muncii reglementeaza limitarea retinerilor din salariu. Astfel, la fiecare plata a salariului, cuantumul total al
retinerilor nu poate sa depaseasca 20 la suta, iar in cazurile prevazute de legislatia in vigoare - 50 la suta din salariul
ce i se cuvine salariatului.

Limitdrile prevazute mai sus nu se aplica retinerii din salariu in caz de urmadrire a pensiei alimentare pentru copiii
minori.Tn acest caz, suma retinuta nu poate fi mai mare de 70 la suta din salariul care se cuvine s& fie platit salariatului'®’.
Nu se admit retineri din indemnizatia de eliberare din serviciu, din platile de compensare si din alte plati care, conform
Codului de executare al Republicii Moldova, nu pot fi urmarite.

CtEDO a examinat o serie de cauze in care reclamantii s-au plans de diferite aspecte ale masurilor de austeritate,
adoptate de partile contractante ca raspuns la crize financiare. Acestea includeau reduceri ale drepturilor la asigurari
sociale si la salariu, precum si masuri fiscale.

De exemplu, pentru a compensa consecintele crizei economice, autoritatile au intreprins masuri de
austeritate prin reducerea veniturilor populatiei. De exemplu, in cauzele Mockiené impotriva Lituaniei (dec.),
pct. 48" Da Silva Carvalho Rico impotriva Portugaliei (dec.), pct. 46'%°; Savickas si altii impotriva Lituaniei
(dec.), pct. 92-94'%, CtEDO a recunoscut ca statele dispun de o larga putere de apreciere in ceea ce priveste
adoptarea de legi in contextul unei schimbari de regim politic sau economic.

35 Codul fiscal al Republicii Moldova

36 jbidem

137 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 149 alin.(3)
38 Mockiené impotriva Lituaniei

139 Da Silva Carvalho Rico impotriva Portugaliei

140 Savickas si altii impotriva Lituaniei
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Unele dintre masurile acceptate de CtEDO au condus la o reducere temporara a veniturilor pentru anumite
segmente ale populatiei. In 2010, Romania a redus salariile din sectorul public cu 25% timp de sase luni,
pentru a echilibra bugetul de stat (Mihdies si Sentes impotriva Romaniei (dec.), pct.8'*").

De asemenea, in 2010, Grecia a redus pensiile din sectorul public si salariile cu efect retroactiv cu procentaje
cuprinse intre 12% si 30%, reducandu-le in acel an cu inca 8%, si a redus indemnizatiile de concediu si de
Craciun pentru angajatii din sectorul public (Koufaki si Adedy impotriva Greciei (dec.), pct. 20 si 46'*).

Cu toate acestea, intr-o cauza care se referea la indemnizatia de concediere la o cota globala de 52%,
CtEDO a constatat ca mijloacele utilizate fusesera disproportionate in raport cu scopul legitim urmadrit.
Aceasta s-a intamplat in pofida largii puteri de apreciere de care se bucura statul in materie fiscald si chiar
presupunand ca mdsura a servit interesului bugetului de stat intr-o perioada de dificultati economice.
CtEDO a tinut seama de faptul ca respectiva cotd a depasit in mod considerabil cota aplicata tuturor
celorlalte venituri, de faptul ca reclamanta a suferit o pierdere substantiala de venit ca urmare a somajului,
iarimpozitul a fost dedus direct de angajator din indemnizatia de concediere fara o evaluare individualizata
a situatiei sale si a fost aplicat veniturilor aferente activitdtilor desfasurate inainte de anul fiscal material
(N.K.M. impotriva Ungariei, pct. 66-74)'4.

Urmatoarele situatii au fost considerate incalcari ale CSE:

o cuantumul retinerilor din salariu este atat de mare incat lucratorii cu cele mai mici salarii si familiile acestora
raman cu mijloace insuficiente pentru subzistenta'*;

¢ garantiile sunt insuficiente pentru a impiedica lucratorii sa renunte la dreptul lor de a limita retinerile din
salariu';

o retinerile sunt lasate la latitudinea angajatorului in cazurile in care salariul este mai mare decat salariul minim
legal, iar nicio conventie colectiva nu se aplica'®.

Un aspect important in protectia salariilor il reprezinta asigurarea unei garantii din partea angajatorului in caz de in-
solventa. Acest mecanism este esential pentru protejarea drepturilor lucratorilor, deoarece le ofera siguranta ca vor
primi salariile cuvenite chiar si atunci cand angajatorul se confrunta cu dificultati financiare severe sau intra in proce-
durd de insolventa. Garantiile de acest tip sunt menite sa asigure un minimum de protectie financiard, astfel incat lu-
crdtorii sa nu fie afectati in mod disproportionat de situatia economica a angajatorului si sa-si poata mentine mijloace-
le de subzistenta in astfel de circumstante.

Art. 25 din CSE garanteaza persoanelor fizice dreptul la protectia creantelor lor in cazul insolventei angajatorului.
Prevederi relevante sunt inserate si in Directiva 2008/94/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 22 octombrie
2008 privind protectia lucratorilor salariati in cazul insolvabilitatii angajatorului, precum si in Conventia OIM nr. 173
privind protectia creantelor lucratorilor in caz de insolventa a angajatorului.

Termenul insolventd” include atat situatiile in care au fost deschise proceduri oficiale de insolvabilitate referitoare la
activele unui angajator, in vederea rambursdrii colective a creditorilor acestuia, cat si situatiile in care activele
angajatorului sunt insuficiente pentru a justifica deschiderea unei proceduri oficiale'. lar conform art. 2 alin.(1) din
Directiva 2008/94/CE:

,Un angajator este considerat a fi in stare de insolventa in cazul in care a fost formulata o cerere privind deschiderea
unei proceduri colective intemeiate pe insolventa angajatorului, prevazuta de actele cu putere de lege si de actele

1 Mihaies si Sentes impotriva Romaniei

42 Koufaki si Adedy impotriva Greciei

43 N.K.M. impotriva Ungariei

44 Concluzii 2018, Letonia

45 Concluzii 2018, Azerbaidjan

46 Concluzii 2018, Tarile de Jos

47 Concluzii 2012, Declaratia de interpretare a articolului 25
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administrative ale unui stat membru, implicand lipsirea, in tot sau in parte, a angajatorului de activele sale si numirea
unui judecator sindic sau a unei persoane care exercita o functie similara, iar autoritatea care este competenta in
temeiul dispozitiilor mentionate:

(a) fie a hotarat instituirea procedurii

(b) fie a constatat ca intreprinderea sau unitatea angajatorului a fost definitiv inchisa si cd activele disponibile sunt
insuficiente pentru a justifica instituirea procedurii”.

Anumite categorii de salariati pot, in mod exceptional, sa fie excluse de la protectia oferita de art. 25 din CSE din cauza
naturii speciale a raportului lor de munca. Cu toate acestea, este de competenta CEDS sa stabileasca, de la caz la caz,
daca natura raportului de munca justificd o astfel de excludere. In niciun caz nu poate fi justificatd excluderea
salariatilor cu fractiune de norma, a salariatilor cu contract pe duratd determinatd sau cu alt tip de contract temporar'*.
Excluderea salariatilor care au lucrat mai putin de un an pentru acelasi angajator de la protectia impotriva insolventei
angajatorului este contrara prevederilor CSE'*.

in UE, statele membre nu pot exclude din domeniul de aplicare a Directivei 2008/94/CE lucratorii cu fractiune de
norma, lucratorii cu contract pe durata determinata si lucratorii care au un raport de munca interimar. De asemenea,
statele membre nu pot stabili o durata minima a contractului de munca sau a raportului de munca ca o conditie
pentru ca lucratorii salariati sa aiba dreptul de a invoca directiva.

Anexa la CSE prevede, printre altele, cuantumurile minime ale salariilor si ale indemnizatiilor pentru absentele platite
care trebuie acoperite, in functie de utilizarea unui ,sistem de privilegii” (pentru o perioada de trei luni anterior
deschiderii procedurii de insolventa) sau a unui,sistem de garantii” (pentru o perioada de opt saptamani)'°.

Directiva 2008/94/CE impune statelor membre sa asigure o protectie minima pentru remuneratia lucratorilor in caz de
insolventa a angajatorului, dupa cum urmeaza:

e Garantia trebuie sa acopere remuneratia datorata pentru o perioada de minimum trei luni, in cadrul unei
perioade de referinta care nu poate fi mai scurta de sase luni;

¢ Garantia poate acoperi remuneratia pentru cel putin opt sdptamani, insd intr-o perioada de referinta extinsa de
panala 18 luni.

Potrivit art. 144 alin.(1) din Codul muncii al Republicii Moldova, plata salariului este efectuatd de cdtre angajator in
mod prioritar fata de alte plati, inclusiv in caz de insolvabilitate a unitatii.

In context, mijloacele pentru retribuirea muncii salariatilor sunt garantate prin venitul si patrimoniul angajatorului.
Mai mult, angajatorii iau masuri pentru protejarea salariatilor proprii contra riscului de neplata a sumelor ce li se cuvin
in legdtura cu executarea contractului individual de munca sau ca urmare a incetdrii acestuia.

Asadar, din prevederile mentionate supra, deducem ca protectia creantelor salariale in Republica Moldova are loc
doar pe calea consacrarii unui privilegiu in sensul cd ele urmeaza sa fie indestulate din activele angajatorului inainte
ca sa se plateasca creditorilor neprivilegiati. Mai mult decat atat, Legea insolvabilitatii'' plaseaza creantele salariale pe
locul doi in topul consecutivitatii achitarii: creantele salariale fata de angajati sunt recunoscute drept creante
chirografare de rangul Il si, in consecinta, ele sunt indestulate in mod prioritar (dupa creantele din daunarea sanatatii
sau din cauzarea decesului).

In cazul insolvabilitatii unitatii, platile de compensare, garantate salariatilor si calculate (recalculate) la data achitarii
acestora, se achita in marime nu mai mica decat cuantumul salariului minim, stabilit in conformitate cu legislatia in
vigoare.

48 Concluzii 2012, Declaratia de interpretare a articolului 25
149 Concluzii 2012, Turcia

150 Concluzii 2012, Declaratia de interpretare a articolului 25
51 Legea insolvabilitétii, nr. 149 din 29.06.2012, art. 43
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2.5 Securitatea si sanatatea in munca

Protectia muncii reprezinta un sistem de masuri si reguli obligatorii pentru toti participantii la procesul de munca,
urmarindu-se aplicarea criteriilor ergonomice pentru imbunatatirea conditiilor de munca si pentru reducerea efortului
fizic, precum si masuri adecvate pentru munca femeilor si a tinerilor.

In acceptiune juridica, protectia muncii cuprinde totalitatea normelor juridice referitoare la obligatiile celor care

realizarii masurilor tehnice necesare pentru apararea vietii si integritatii lor corporale'>2

in literatura de specialitate si vorbirea uzuala se utilizeaza concomitent notiunile de, protectie a muncii”si de,securitate
a muncii”. In ce priveste continutul acestora exista pareri impartite. Unii autori considera ca notiunea de protectie a
muncii are drept scop asigurarea sanatatii si securitatii muncii'*3. In acest sens, prin utilizarea sintagmei ,securitate si
sdndtate a muncii” se pune un accent mai pronuntat pe activitatile de prevenire a riscurilor profesionale, de eliminare
afactorilor de risc si de accidentare, precum si pe activitatile de informare si consultare a lucratorilor si reprezentantilor
acestora. Totodatd, mai multi autori au inlocuit sintagma, protectia muncii”cu cea de,sanatate si securitate a muncii”™“.

Accentuarea importantei securitatii si sanatatii la locul de munca a fost reconfirmata in iunie 2022, cand Conferinta
Internationala a Muncii a decis sa includa un mediu de lucru sigur si sanatos in cadrul OIM al principiilor si drepturilor
fundamentale la locul de munca. Securitatea si sanatatea in munca este unul dintre domeniile prioritare ale politicilor
nationale din sfera muncii, finalitatea acestora fiind protejarea vietii, integritatii si sandtatii salariatilor, diminuarea
riscurilor de accidentare si imbolnavire profesionala si crearea unor conditii de munca care sa asigure confortul fizic,
psihic si social.

Odata cu obtinerea statutului de stat candidat la aderarea la UE, in tara noastra s-a intensificat realizarea strategiei
europene in domeniul sanatatii si securitatii in munca. De asemenea, continua procesul de racordare a legislatiei
nationale la cea internationald, demarat cu mult inainte de semnarea Acordului de asociere Republica Moldova -
Uniunea Europeana.

Dreptul la conditii de munca sigure si sanatoase constituie un standard recunoscut si acceptat pe scara larga
pentru protectia lucratorilor, avandu-si fundamentul in dreptul la integritate personald, unul dintre principiile esentiale
ale drepturilor omului'>>.

In acest context, obiectivul art. 3 din CSE este strans legat de cel al art. 2 din CEDO, care consacra dreptul la viata,
precum si dreptul la cel mai inalt standard posibil de sanatate fizica si mintala, prevazut la art. 12 din PIDESC.

La art. 3 alin.(1), statele parti se angajeaza sa elaboreze, sa puna in aplicare si sa revizuiasca periodic, in consultare cu
partenerii sociali, o politica coerenta de sdandtate si securitate in munca'®. Principalul obiectiv al politicilor nationale
trebuie sa fie promovarea si mentinerea unei culturi a prevenirii in domeniul sanatatii si securitatii in munca. Prevenirea
riscurilor profesionale trebuie sa constituie o prioritate. Aceasta trebuie sa fie integratd in activitatile autoritdtilor
publice la toate nivelurile si in toate domeniile relevante, inclusiv in ceea ce priveste ocuparea fortei de munca,
dizabilitatea, egalitatea de sanse sigen'’. O cultura a preveniriiimplica faptul ca toti partenerii - autoritatile, angajatorii
si lucratorii - sunt implicati activ in prevenirea riscurilor profesionale, operand intr-un cadru bine definit de drepturi si
obligatii, precum siin cadrul unor structuri prestabilite. Aceastainseamna ca fiecare parteisi cunoaste responsabilitatile
si contribuie eficient la crearea unui mediu de lucru sigur si sanatos.

Elementele fundamentale necesare pentru implementarea eficientd a politicilor de sanatate si securitate in munca
sunt urmatoarele:

e in ceea ce priveste intreprinderile: pe langa respectarea normelor de protectie, evaluarea riscurilor legate de
munca si adoptarea de mdsuri preventive adaptate naturii riscurilor, se impune si informarea si formarea
lucratorilor. Se recomanda acordarea unei atentii speciale anumitor sectoare de activitate (constructii,

2 Boisteanu E., Romandas N. Chisindu 2015, op.cit., pag. 598

153 Stefanescu I.T. Bucuresti 2012, op.cit., pag. 633

4 Ticlea A. Dreptul muncii, curs universitar. Bucuresti 2004, pag. 245
155 Concluzii | (1969), Declaratia de interpretare a articolului 3

%6 Concluzii 2003, Declaratia de interpretare a articolului 381

7" Concluzii 2009, Armenia
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agricultura, pescuit, silvicultura, metalurgie, minerit etc.), anumitor tipuri de intreprinderi (mici si mijlocii) si
unor forme speciale de angajare (interimat, pe durata determinata, temporar, sezonier), care sunt deosebit de
expuse. In ceea ce priveste formele speciale de ocupare a fortei de munca, angajatorii si/sau utilizatorii sunt
obligati sa asigure informarea, formarea si supravegherea medicala corespunzatoare, astfel incat sa se tina
seama de expunerea la riscuri profesionale in timpul muncii pentru diferiti angajatori;

¢ Inspectia muncii: principalul aspect al inspectiei muncii acoperit de art. 3 alin.(1) este obligatia inspectorilor, in
cadrul activitatilor de informare, formare si prevenire, de a impartdsi cunostintele privind riscurile si prevenirea
riscurilor dobandite in timpul inspectiilor si investigatiilor's8,

Pentru a evalua implementarea corespunzatoare a art. 381, CEDS ia in considerare urmatorii indicatori:

¢ implementarea Conventiei OIM nr. 155 (1981) privind securitatea si igiena muncii si mediul de munca;
¢ implementarea Conventiei OIM nr. 187 (2006) privind cadrul de promovare a securitatii si sdnatatii in munca;

e transpunerea Directivei 89/391/CEE a Parlamentului European si a Consiliului din 12 iunie 1989 privind
introducerea masurilor pentru promovarea imbunatatirii securitatii si sanatatii lucratorilor la locul de munca,
modificata de Directiva 2007/30/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie 2007;

e implementarea, daca este cazul, a cadrului strategic al UE privind securitatea si siguranta la locul de munca
2021-2027"°.

Obligatia principala a statelor parti, in temeiul art. 3, este de a asigura dreptul la standarde de munca sigure si
sanatoase, la cel mai inalt nivel posibil. Tn conformitate cu art. 3 alin.(2), aceasta obligatie implica adoptarea de regle-
mentdri in materie de securitate si sdnatate care sa prevada masuri de prevenire si protectie impotriva riscurilor de la
locul de muncd, recunoscute de comunitatea stiintifica si stabilite in reglementdri si standarde internationale’®.

CSE nu defineste riscurile care trebuie reglementate; prin urmare, in evaluarea situatiei nationale, CEDS face trimitere
la standardele tehnice internationale privind sandtatea si securitatea la locul de munca, cum ar fi conventiile OIM si
normele UE privind sanatatea si securitatea la locul de muncd'®. In acest context, CEDS face trimitere, printre altele, la
Conventia OIM nr. 148 privind protectia lucratorilor impotriva riscurilor profesionale in mediul de munca (poluarea
aerului, zgomotul si vibratiile) si la Directiva 2009/148/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 30 noiembrie
2009 privind protectia lucratorilor impotriva riscurilor legate de expunerea la azbest la locul de munca.

Domeniile de risc abordate in prezent de CEDS sunt:
1. Riscurile psihosociale, stresul legat de munca, agresiunea, violenta si hartuirea la locul de munca;

2. Locurile de munca si echipamentele, in special protectia masinilor, manipularea manuala a sarcinilor, lucrul cu
echipamente dotate cu ecrane de afisare; igiena (in magazine si birouri); greutatea maxima admisa; poluarea
aerului, zgomotul si vibratiile; echipamentele individuale de protectie; semnalizarea de securitate si/sau
sanatate la locul de munca;

3. Agentisisubstante periculoase, cum ar fi agenti chimici, fizici si biologici, in special agenti cancerigeni, inclusiv:
plumb alb (in vopsea); benzen, azbest; clorura de vinil monomer; plumb metalic si compusii sai ionici si radiatiile
ionizante, precum si controlul riscurilor de accidente majore care implica substante periculoase;

4. Riscuri sectoriale, inclusiv: indicarea greutatii pe coletele care urmeaza sa fie transportate cu vaporul; protectia
docherilor impotriva accidentelor; manipularea docurilor; normele de siguranta in constructii, pe santierele de
constructii temporare sau mobile; siguranta in mine, in industriile extractive care utilizeaza foraje si exploatari
la suprafata sau subterane; pe nave si pe navele de pescuit; prevenirea accidentelor industriale majore; in
agricultura si transporturi'®.

%8 Compendiu al jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale, pag. 65
1% Compendiu al jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale, pag. 64

% Cauza Fundatia Marangopoulos pentru Drepturile Omului (MFHR) impotriva Greciei, Plangerea nr. 30/2005; Decizia pe fond din 6 decembrie
2006, §224

' Concluzii XIV-2 (1998), Declaratia de interpretare a articolului 3§2
62 Compendiu al jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale, pag. 66
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Se considera ca un stat parte a indeplinit cerinta unui cadru legislativ adecvat daca a transpus in legislatia sa interna
majoritatea acquis-ului comunitar al Uniunii Europene privind sdndtatea si securitatea in munca. Statele parti au
obligatia de a acorda o atentie deosebita protectiei impotriva azbestului si radiatiilor ionizante. De asemenea, acestea
trebuie sa furnizeze dovezi ca nivelul de protectie oferit lucrdtorilor este cel putin echivalent cu standardele
internationale de referinta.

In ceea ce priveste azbestul, cadrul de reglementare este stabilit prin Recomandarea nr. 1369 (1998) a Adunarii
Parlamentare a Consiliului Europei privind pericolele azbestului pentru lucratori si mediu. Standardele internationale
de referintd, care stabilesc valorile limita minime de expunere ce trebuie aplicate la nivel national, includ Conventia
OIM nr. 162 (1986) privind utilizarea azbestului in conditii de siguranta, Conventia privind procedura de consimtamant
prealabil in cunostintd de cauza aplicabild anumitor produse chimice periculoase si pesticide in comertul international
(2004) si Directiva 83/477/CEE a Consiliului din 19 septembrie 1983 privind protectia lucratorilor impotriva riscurilor
legate de expunerea la azbest la locul de munca, asa cum a fost modificata'®.

Utilizarea azbestului in formele sale recunoscute ca fiind cele mai nocive (amfiboli) la locul de munca trebuie interzisa.
Deoarece Directiva 83/477/CEE a Consiliului a fost abrogatd, se aplica o valoare limitd unicd pentru toate fibrele,
redusa la 0,1 fibre/cm?, stabilita prin Directiva 2009/148/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 30 noiembrie
2009 privind protectia lucratorilor impotriva riscurilor legate de expunerea la azbest la locul de munca'®*.

Cu privire la radiatiile ionizante, standardele nationale trebuie sa {inad seama de recomandarile formulate in 2007 de
catre Comisia Internationala de Protectie Radiologica (ICRP), in Publicatia nr. 103. Aceste standarde trebuie sa ia in
considerare recomandarile ICRP referitoare in special la dozele maxime de expunere la locul de munca, precum si la
persoanele care, desi nu sunt direct desemnate sa lucreze intr-un mediu radioactiv, pot fi expuse ocazional la radiatii.
Transpunerea in legislatia nationala a Directivei 2013/59/Euratom a Consiliului din 5 decembrie 2013, care stabileste
normele de securitate de baza impotriva pericolelor care decurg din expunerea la radiatii ionizante si abroga
Directivele 89/618/Euratom, 90/641/Euratom, 96/29/Euratom, 97/43/Euratom si 2003/122/Euratom este consideratd
suficienta pentru evaluarea de catre statele parti in temeiul art.3 privind protectia impotriva radiatiilor, deoarece
aceasta directiva incorporeaza recomandarile ICRP'>,

Toti lucratorii, toate locurile de munca si toate sectoarele de activitate trebuie sa fie incluse in reglementarile privind
securitatea si sdndtatea in munca’'s.

Lucratorii interimari, temporari, sezonieri si cei cu contracte pe duratd determinata trebuie sa beneficieze de o
protectie adecvata (inclusiv impotriva riscurilor care rezulta dintr-o succesiune de perioade cumulate petrecute
lucrand pentru o varietate de angajatori si expusi la substante periculoase), pentru a evita orice discriminare in ceea
ce priveste securitatea si sanatatea in munca fata de lucratorii permanenti. Dacd este necesar, reglementarile trebuie
sd interzicd angajarea de lucratori temporari pentru anumite activitati deosebit de periculoase.

in aceasta privinta, CEDS ia in considerare punerea in aplicare a standardelor internationale de referinta in domeniu:
Conventia OIM nr. 96 (1949) privind agentiile de ocupare a fortei de munca contra plata si Conventia OIM nr. 181
(1997) privind agentiile private de ocupare a fortei de munca; Conventia OIM nr. 155 (1981) privind securitatea si
sdndtatea lucratorilor si Directiva 91/383/CEE a Consiliului din 25 iunie 1991 privind masurile de completare a celor
destinate imbunatatirii securitatii si sanatatii lucratorilor care au un raport de munca pe durata determinata sau un
raport de munca temporara, modificata prin Directiva 2007/30/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 20
iunie 2007. CEDS ia in considerare, de asemenea, obligatiile care decurg din reglementdrile aplicabile lucratorilor
temporari, inclusiv in ceea ce priveste controalele medicale, informarea si formarea in materie de securitate si sandtate
la locul de munca, la recrutare, transfer sau introducerea de noi tehnologii. De asemenea, se analizeazd reprezentarea
acestor lucratori in domeniul securitatii si sanatatii la locul de munca, precum si masurile adoptate pentru a reduce
incidenta ridicata a accidentelor de munca in randul acestora'®’.

Prin intermediul politicilor de reglementare, autoritatile nationale trebuie sa garanteze implementarea efectiva a
dreptului la sigurantd si sanatate la locul de muncd. Aceasta implica monitorizarea evolutiei numarului de

163 Concluzii XIV-2 (1998), Declaratia de interpretare a articolului 3§2

164 Concluzii 2013, Portugalia

165 Compendiu al jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale, pag. 67
% Concluzii Il (1971), Declaratia de interpretare a articolului 3§2

67 Compendiu al jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale, pag. 68
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accidente de munca si boli profesionale, verificarea aplicarii reglementarilor si consultarea organizatiilor de
angajatori si lucratori pe aceasta tema (art. 3 alin.(3) din CSE).

in cadrul procesului de monitorizare, se urmareste numarul total al accidentelor de munca (definite ca accidente,
excluzand accidentele de trafic rutier, care implicd o absenta de peste trei zile). Acest numdr este comparat cu totalul
fortei de munca, avand in vedere structura demografica a lucrétorilor din fiecare sector economic.

In aceasta comparatie, se utilizeaza rata standardizata a incidentelor per 100 000 de lucratori, asa cum este definita de
EUROSTAT, care reflecta importanta relativa a fiecarui sector in economia nationald'®. CEDS monitorizeazad atent
numarul total de accidente de munca care au loc in toate sectoarele de activitate si pentru toate categoriile de
lucratori, inclusiv lucratorii temporari si lucratorii imigranti. O situatie este considerata incompatibila cu CSE atunci
cand frecventa accidentelor de munca si a deceselor cauzate de acestea este, in mod evident, excesivd, subminand
astfel dreptul lucratorilor la un mediu de munca sigur si sandtos. Evaluarea conformitatii cu CSE poate fi realizata fie
pe baza cifrelor absolute ale accidentelor de munca, fie prin compararea acestor cifre cu media accidentelorinregistrate
in statele membre ale Uniunii Europene. in mod similar, aceeasi abordare se aplica si evaluarii numarului de accidente
de munca fatale si proportiei acestora in raport cu media UE. Daca rata accidentelor de munca fatale intr-un stat parte
depaseste de mai mult de doua ori media UE, acest fapt sugereaza ca masurile implementate pentru prevenirea
accidentelor fatale sunt inadecvate. Prin urmare, o astfel de situatie ar fi considerata neconforma cu standardele
stabilite de CSE'®.

Statele parti au obligatia de a furniza urmatoarele informatii:

o Definitia juridica a bolilor profesionale, inclusiv mecanismul de recunoastere, examinare si revizuire a acestora
(sau lista bolilor profesionale recunoscute);

o Rata de incidenta si numadrul bolilor profesionale recunoscute si raportate, defalcate pe sector de activitate si
pe an, inclusiv cazurile de boli profesionale fatale;

e Masurile luate si/sau planificate pentru a contracara insuficientele in declararea si recunoasterea cazurilor de
boli profesionale;

o Cele mai frecvente boli profesionale din perioada de referintd, precum si masurile preventive adoptate sau
planificate.

Bolile profesionale sunt afectiuni ale organismului dobandite ca urmare a participarii la realizarea unui proces de
muncad. Conform definitiei date de OMS, ,bolile profesionale constituie afectiuni ai caror agenti etiologici specifici sunt
prezenti la locul de muncd, asociati cu anumite procese industriale sau cu exercitarea unor profesiuni”.

Boala profesionald este definita ca o,afectiune care se produce ca urmare a exercitdrii unei meserii sau profesii si este
cauzatd de factori nocivi - fizici, chimici sau biologici — caracteristici locului de munca, precum si de suprasolicitarea
diferitelor organe sau sisteme ale organismului in procesul de muncd” Sunt recunoscute ca boli profesionale si
afectiunile contractate de elevi, studenti si ucenici in timpul efectudrii practicii profesionale, atunci cand expunerea la
risc nu este controlata. Instalarea unei boli profesionale presupune ca factorul de risc din mediul profesional actioneaza
ca element decisiv in determinismul etiologic.

Notiunea de boala profesionald implica existenta unui raport de cauzalitate intre factorii de risc prezenti in procesul
de munca si efectul acestora, manifestat prin aparitia bolii. Numarul si natura factorilor de risc considerati generatori
de boli profesionale difera de la o tara la alta, influentand implicit si incadrarea juridica a maladiilor.

In context national, prin boala profesionala se intelege afectiunea ce se produce ca urmare a exercitarii unei meserii
sau profesii, cauzata de factori nocivi (fizici, chimic sau biologici), caracteristici locului de munca, precum si de
suprasolicitarea diferitelor organe sau sisteme ale organismului in procesul de munca.

168 Concluzii XIV-2 (1998), Italia
¢ Compendiu al jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale, pag. 69
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Pentru ca o afectiune sa fie calificata ca boala profesionald, trebuie deci s fie indeplinite trei conditii:

e sadecurga din exercitarea unei meserii sau profesii;
¢ sa fie provocata de factori de risc fizici, chimici, biologici, caracteristici locului de munca sau de suprasolicitari;

e actiunea factorilor de risc asupra organismului sa fie de lungd durata.

Lista bolilor profesionale recunoscute in tara noastra se contine in calitate de anexa la Regulamentul sanitar privind
modul de cercetare si stabilire a diagnosticului de boala (intoxicatie) profesionald'.

Recomandarea OIM nr. 194 (2002) privind lista de boli profesionale si inregistrarea si sesizarea accidentelor de munca
si boli a fost adoptata la cea de-a 90-a sesiune a OIM. Tn martie 2010, Consiliul de conducere al OIM, la cea de-a 307-a
sesiune, a adoptat o noua listd a bolilor profesionale. Aceasta lista este conceputa pentru a ajuta tarile in prevenirea,
inregistrarea, notificarea si, daca este cazul, compensarea bolilor cauzate de munca.

Conform datelor Agentiei Europene pentru Securitate si Sanatate in Munca, bolile asociate muncii continua sa fie
rdspunzatoare pentru aproximativ 2,4 milioane de decese la nivel mondial in fiecare an, dintre care 200 000 de decese
in Europa'”'.

Printre cele mai frecvente boli asociate muncii sunt:
o afectiuni musculo-scheletice;
e stresul si bolile psihice;
e cancerul asociat muncii;
e boli de piele;

¢ boli asociate muncii cauzate de agenti biologici.

Acestea pot fi cauzate sau agravate de conditiile de la locul de munca. Desi cauzele fundamentale ale acestor boli pot
fi complexe, anumite expuneri la locul de munca sunt cunoscute pentru contributia la dezvoltarea sau progresia unei
boli, inclusiv: substante periculoase, precum agenti chimici si biologici, incluzand agenti cancerigeni; radiatii, inclu-
zand radiatii ionizante si radiatii ultraviolete emise de soare; factori fizici, incluzand vibratii, zgomot, ridicare manuala
si munca sedentara; factori de risc organizatorici si psiho-sociali profesionali, precum turele de munca si stresul'’2

Statele parti trebuie sa mentind un sistem de inspectie a muncii adecvat conditiilor nationale si au urmatoarele
obligatii:

o imbunatatirea sistemelor de inspectie a muncii: Statele parti trebuie sa adopte masuri adecvate pentru a
raspunde cerintelor complexe simultidimensionale legate de competenta, resursele si capacitateainstitutionala
ale sistemelor de inspectie a muncii. Aceste masuri trebuie sa asigure ca sistemele de inspectie dispun de
competentele necesare si de resursele suficiente pentru a functiona eficient.

o Concentrarea inspectiei asupra IMM-urilor: Statele parti trebuie sa implementeze masuri specifice pentru a
orienta activitatea de inspectie a muncii catre intreprinderile mici si mijlocii. Aceste masuri trebuie sd vizeze
monitorizarea si controlul acestor intreprinderi, asigurand astfel respectarea standardelor de muncd si protectia
lucratorilor.

o Alocarea de resurse suficiente pentru inspectii periodice: Statele parti trebuie sa aloce resurse suficiente
inspectorilor de munca pentru a le permite sa efectueze un numar minim de inspectii periodice. Aceste
inspectii trebuie sa asigure ca un numdr cat mai mare posibil de lucratori beneficiaza de dreptul consacrat la
art. 3 si cd riscul de accidente este redus la minimum?'73,

70 Hotdrarea Guvernului nr. 1282 din 29.11.2016, Anexa 1
71 Comunicat al Agentiei Europene pentru Securitate si Sdndtate in Munca
72 Comunicat al Agentiei Europene pentru Securitate si Sdnatate in Munca

73 Cauza Fundatia Marangopoulos pentru Drepturile Omului (MFHR) impotriva Greciei, Plangerea nr. 30/2005; Decizia pe fond din 6 decembrie
2006, §229
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La examinarea si monitorizarea resurselor alocate pot fi luati in considerare urmatorii indicatori:

o Numarul si frecventa vizitelor de inspectie privind securitatea si sdnatatea in munca efectuate de ISM;
e Numarul de intreprinderi supuse vizitelor de inspectie, in functie de sectorul de activitate;

e Numarul si procentul lucratorilor supusi vizitelor de inspectie in fiecare sector de activitate, cu informatii
detaliate, pe cat posibil, in functie de sexul si varsta lucratorilor;

¢ Numarul personalului angajat in ISM pentru domeniul securitatii si sanatatii in munca, pe fiecare sector de
activitate. Art. 383 din CSE sau legislatia relevanta sunt considerate incdlcate atunci cand personalul serviciilor
de inspectie si numarul de vizite efectuate sunt vadit inadecvate in raport cu numarul de angajati;

e Masurile luate pentru mentinerea capacitatii profesionale a inspectorilor, avand in vedere evolutiile
tehnologice si juridice, conform reglementarilor din legislatia nationala;

o Rapoartelegeneraleale autoritatilor centrale deinspectie, inclusiv cele comunicate periodicde organizatiile
internationale relevante, cum ar fi OIM, in masura in care este cazul.

in evaluarea domeniului de competenta al inspectorilor de munca, CEDS ia in considerare:

e daca inspectorii pot accesa orice loc de munca fara notificare prealabild si daca sunt autorizati sa efectueze
toate verificarile pe care le considera necesare, inclusiv prelevarea si ridicarea de probe pentru analiza;

e capacitatea administrativa a ISM;
o formarea initiala si continua pe care o primesc inspectorii;
e numarul de intreprinderi supuse inspectiei muncii;

e procedurile administrative si judiciare urmate atunci cand inspectorii de munca identifica incélcari ale normelor
de securitate si sanatate;

e daca sunt impuse sanctiuni penale si in ce circumstante'’.

Sistemul de sanctiuni aplicabil in cadrul inspectiilor trebuie sa fie eficient si adecvat. Evaluarea eficientei acestuia va
lua in considerare urmatoarele aspecte:

o numarul abaterilor constatate in raport cu numarul sanctiunilor aplicate: se va verifica daca sanctiunile aplicate
sunt proportionale cu numarul si gravitatea incalcarilor identificate;

o frecventa incalcarilor comparativ cu severitatea sanctiunilor: este important sa se analizeze daca severitatea
sanctiunilor este adecvata pentru a descuraja recidiva si a preveni repetarea incalcarilor;

e tipurile de sanctiuni aplicate si natura acestora (administrativa sau penald): se va evalua daca sanctiunile
aplicate sunt variate si corespunzatoare naturii si gravitatii incalcarilor;

e numarul si valoarea totald a amenzilor administrative aplicate: este esential sa se verifice daca valoarea
amenzilor este proportionald cu numarul de lucratori afectati si dacd acestea sunt suficiente pentru a avea un
efect disuasiv;

o efectul disuasiv al amenzilor: se va analiza impactul real al amenzilor aplicate asupra comportamentului
angajatorilor si conformarii la reglementarile de securitate si sanatate in muncg;

¢ nivelul sanctiunilor comparativ cu standardele legale: se va evalua daca nivelul sanctiunilor este suficient
pentru a mentine eficienta inspectiei muncii. Un nivel excesiv de scazut al sanctiunilor, fie din cauza legislatiei
existente, fie din cauza aplicarii inadecvate a acesteia, poate compromite eficienta sistemului de inspectie a
muncii'’>.

74 Compendiu al jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale, pag.71
75 Compendiu al jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale, pag.71
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Discutand in contextul prevenirii bolilor profesionale, art. 2 si art. 8 din CSE contin obligatii pozitive ale angajatorului,
care tin de asigurarea sanatatii si securitatii la locul de munca, precum si obligatia de a informa salariatul despre
conditiile de munca si riscurile existente sau posibile. In acest sens, si legislatia Republicii Moldova acopera aceste
obligatii prin intermediul art. 5 si art. 10 lit. j) din Codul Muncii.

In acest sens, putem exemplifica prin cazurile examinate de CtEDO in materia sanatatii la locul de munca.
De exemplu, in cauza Burdov impotriva Rusiei, 2002, reclamantului i s-a acordat o despagubire pentru
starea sa precara de sandtate, determinata de expunerea la radiatii in timpul participarii la operatiunile de
urgenta de la centrala nucleard din Cernobil. CtEDO a constatat incdlcari ale art.6 § 1 si art.1 din Protocolul
Nr. 1 ca urmare a neexecutarii timp de o lunga perioada a hotararilor judecatoresti prin care se dispune
acordarea platilor catre reclamant, respingand argumentul lipsei fondurilor ca justificare pentru aceasta
omisiune (pct. 35-38 si 40-42)'7°.

CtEDO a statuat cd, in anumite circumstante, poate apdrea o obligatie pozitiva, in temeiul art.8 din CEDO,
in sensul ca statul trebuie sa prevada o procedura efectiva si accesibila care sa permita accesul la toate
informatiile relevante si corespunzatoare care ar permite o evaluare a oricdror riscuri pentru sandtate, la
care o persoana ar fi putut fi expusa pe durata incadrarii sale in munca (Roche impotriva Regatului Unit (MC),
2005, pct. 62)'77.

In cauza Roche, reclamantul, care avea mai multe probleme de sdnatate pe care le suspecta c& ar fi fost
cauzate de participarea sa la testdri de gaze in timpul petrecut in armata britanicd, a solicitat accesul la
dosarul sau de cadru militar, pentru informare. CtEDO a statuat ca statul parat, intrucat nu a pus la dispozitia
reclamantului o procedura efectiva si accesibila pentru a avea acces la toate informatiile relevante si
corespunzatoare care sa i permita evaluarea oricarui risc la care a fost expus in timpul participarii sale la
teste, nu si-a indeplinit obligatia pozitiva prevazuta de art. 8 (pct.166-167).

Consideratiile privind sanatatea si siguranta pentru anumite profesii pot viza, de asemenea, obligatia pozitiva
a unui stat, in temeiul art. 2 si art. 8, de a furniza informatii esentiale care sa permita persoanelor sa evalueze
riscurile pentru sdnatatea si viata lor, inclusiv in ceea ce priveste riscurile profesionale (Vilnes si altii impotriva
Norvegiei, 2013, pct. 235"7%; Brincat si altii impotriva Maltei, 2014, pct. 102'7°). In cauza Vilnes si altii, referitoare la
fosti scafandri care au dezvoltat probleme de sandtate ca urmare a activitatilor lor profesionale, Curtea a
constatat o incalcare a art. 8, ca urmare a neasigurarii, de catre autoritatile statului, a unor informatii esentiale
privind utilizarea tabelelor de decompresie folosite in activitatile de scufundare, permitandu-le astfel sa
evalueze riscurile pentru sandtatea si siguranta lor. Constatand rolul autoritdtilor statului in autorizarea
activitatilor de scufundare si in protejarea sigurantei acestor activitdti, Curtea a considerat rezonabil ca
acestea ar fi trebuit sa ia masuri de precautie pentru a se asigura ca societdtile de scufundare au respectat
transparenta deplina in ceea ce priveste tabelele de scufundare utilizate (pct. 236-244).

La nivelul Uniunii Europene, documentul care reglementeaza securitatea si sanatatea in munca este Directiva 89/391/
CEE a Consiliului European din 12 iunie 1989, cunoscuta sub denumirea de Directiva-cadru privind securitatea si
sandtatea lucratorilor. Aceasta directiva stabileste principii generale referitoare la prevenirea riscurilor profesionale,
protectia sdnatatii si securitatii, eliminarea factorilor de risc si de accident, informarea, consultarea, participarea
echilibrata, in conformitate cu legislatiile si practicile interne, precum si formarea lucratorilor si a reprezentantilor
acestora. De asemenea, documentul oferd liniile directoare generale pentru aplicarea acestor principii.

Directiva se aplica tuturor sectoarelor de activitate, atat publice, cat si private (industrie, agricultura, comert,
administratie, servicii, educatie, cultura, recreere etc.), cu anumite exceptii. Aceste exceptii se aplica in cazurile in care
caracteristicile inerente anumitor activitati specifice din domeniul administratiei publice, precum fortele armate sau

76 Cauza Burdov impotriva Rusiei

77 Cauza Roche impotriva Regatului Unit

78 Cauza Vilnes si altii impotriva Norvegiei, pct. 235
79 Cauza Brincat si altii impotriva Maltei, pct. 102
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politia, sau anumitor activitati specifice din domeniul serviciilor de protectie civila sunt, in mod inevitabil,

in

contradictie cu dispozitiile directivei.

Conform directivei, obligatiile angajatorului pot fi rezumate astfel:

Adoptarea masurilor necesare pentru prevenirea accidentelor si bolilor profesionale;
Identificarea, evaluarea si controlul riscurilor la locul de munca, cu actualizari periodice;
Implementarea masurilor de prevenire pentru eliminarea sau reducerea riscurilor;

Furnizarea de informatii si formare adecvata privind riscurile si masurile de prevenire;
Consultarea si implicarea lucratorilor in dezvoltarea masurilor de securitate si sdandtate;
Raportarea accidentelor de munca si a bolilor profesionale catre autoritatile competente;
Dezvoltarea si implementarea planurilor preventive integrate in managementul organizatiei;

Ajustarea masurilor de securitate si sanatate conform evolutiilor tehnologice si schimbarilor in procesul de
muncg;

Asigurarea supravegherii starii de sanatate a lucratorilor, in cazuri specifice.

Obligatiile angajatului pot fi rezumate astfel:

Urmarirea instructiunilor si procedurilor stabilite de angajator pentru prevenirea riscurilor la locul de munca;
Folosirea corectd a echipamentului de protectie personala furnizat de angajator;

Informarea imediata a angajatorului sau a persoanelor desemnate despre orice defectiuni, pericole sau riscuri
identificate la locul de munca;

Participarea activa la masurile de prevenire a riscurilor si la activitatile de formare si instruire privind securitatea
si sanatatea in munca;

Colaborarea cu angajatorul si reprezentantii acestuia in implementarea si mentinerea masurilor de securitate
si sanatate;

Notificarea imediatd a accidentelor de munca si a bolilor profesionale, conform procedurilor stabilite de
angajator.

Art. 16 si art. 17 ale Directivei 89/391/CEE stabilesc cadrul pentru adoptarea unor directive individuale in domeniul
securitatii si sanatatii lucratorilor. Aceste directive individuale detaliaza cerintele specifice si masurile necesare pentru
diverse riscuri sau conditii de munca particulare. Printre acestea se numara:

Directiva 89/654/CEE din 30 noiembrie 1989 privind cerintele minime de securitate si sanatate pentru
locurile de munca;

Directiva 89/656/CEE din 30 noiembrie 1989 privind cerintele minime de securitate si sanatate pentru
utilizarea echipamentului de protectie individuala de catre lucratori;

Directiva 90/270/CEE din 29 mai 1990 privind cerintele minime de securitate si sdnatate pentru munca cu
echipamente de ecran de vizualizare;

Directiva 92/57/CEE din 24 iunie 1992 privind cerintele minime de securitate si sandtate pe santierele de
constructii;

Directiva 92/58/CEE din 24 iunie 1992 privind cerintele minime de securitate si sandtate referitoare la
semnele de securitate si/sau sdndtate la locul de munca;

Directiva 93/104/CE din 23 noiembrie 1993 privind anumite aspecte ale organizarii timpului de muncs;
Directiva 94/33/CE din 22 iunie 1994 privind protectia tinerilor lucrdtori;

Directiva 2003/10/CE din 6 februarie 2003 privind cerintele minime de securitate si sanatate legate de
expunerea lucratorilor la riscuri generate de niveluri ridicate de zgomot;
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o Directiva 2004/37/CE din 29 aprilie 2004 privind protectia lucrdtorilor impotriva riscurilor legate de
expunerea la agenti cancerigeni sau mutageni in munca;

o Directiva 2006/25/CE din 5 aprilie 2006 privind cerintele minime de securitate si sdndtate legate de
expunerea lucratorilor la riscurile generate de agenti fizici (radiatii optice artificiale).

In prezent, la nivel national, institutia juridica a securitatii si sanatatii muncii este reglementata prin urmatoarele acte
normative: Constitutia Republicii Moldova din 29.07.1994'8; Codul muncii al Republicii Moldova, adoptat prin Legea
nr. 154-XV din 28.03.2003; Legea securitatii si sanatatii in munca nr. 186 din 10.07.2008; Legea asigurarii pentru
accidente de munca si boli profesionale nr. 756-XIV din 24.12.1999; Legea privind modul de recalculare a sumei de
compensare a pagubei cauzate angajatilor in urma mutilarii sau a altor vatamari ale sanatatii in timpul exercitarii
obligatiilor de serviciu nr. 278-XIV din 11.02.1999; Regulamentul privind modul de cercetare a accidentelor de muncg,
aprobat prin Hotararea Guvernului nr. 1361 din 22.12.2005; Hotdrarea Guvernului cu privire la aprobarea listei-tip a
lucrarilor si locurilor de munca cu conditii grele si deosebit de grele, vatamatoare si deosebit de vatamatoare pentru
care salariatilor li se stabilesc sporuri de compensare nr. 1487 din 31.12.2004; Norme pentru elaborarea instructiunilor
de protectie a muncii, aprobate prin Hotdrarea Ministerului Muncii si Protectiei Sociale nr. 54 din 8.11.2001; Norme
pentru organizarea instruirii in materie de protectie a muncii a personalului din intreprinderi, institutii, organizatii,
aprobate prin Hotararea Ministerului Muncii si Protectiei Sociale nr. 49 din 01.10.2001; Hotdrarea Guvernului cu privire
la examenele medicale profilactice obligatorii ale lucratorilor nr. 1079 din 27.12.2023 s.a.

Desi majoritatea statelor au elaborat proceduri legale de protectie a victimelor accidentelor de munca si ale bolilor
profesionale, CtEDO a constatat mai multe incdlcari privind dreptul la viata si dreptul la un proces echitabil in raport
cu victimele accidentelor de munca si bolilor profesionale.

In unele cauze, CtEDO a constatat o incalcare a dreptului de acces la o instanta in temeiul art. 681 din
CEDO, in ceea ce priveste termenele de prescriptie pentru cererile de despagubire legate de sanatate,
atunci cand nu se putea considera cd victima era constienta de vatamare/boalg, in scopul calculdrii acestei
perioade de timp: in cauza Howald Moor si altii impotriva Elvetiei, 2014, avand ca obiect o cerere de
despagubire, considerata prescrisa, pentru o boala legata de azbest, la care victima a fost expusa in cursul
activitatii sale, s-a considerat ca termenul de prescriptie i-a privat pe reclamanti de posibilitatea de a-si
prezenta pretentiile in fata unei instante, intrucat boli precum cele cauzate de azbest nu au putut fi
diagnosticate decat dupa multi ani de la evenimentele patogene (pct.74-80)'®".

Intr-o altd cauza, I.D. impotriva Bulgariei, 2005, reclamanta s-a plans, in temeiul art.6§1 din CEDO, c§, atunci
cand au examinat actiunea sa de despagubire impotriva angajatorului sau, instantele de toate nivelurile au
refuzat sa ia in considerare cererea pe fond. Ea a sustinut ca prin acceptarea constatarilor comisiilor
medicale ca fiind obligatorii pentru procesul de judecatd, instantele nu au luat in considerare celelalte
probe prezentate de ea. Reclamanta a sustinut ca acest lucru este in contradictie cu legislatia bulgara si a
sustinut ca, in consecintd, i s-a refuzat accesul efectiv la o instanta'®

In contextul activitatilor care pot reprezenta un risc pentru viata umana din cauza naturii lor inerent
periculoase, cum ar fi activitdtile desfasurate pe santiere de constructii, statele trebuie sa ia masuri
rezonabile pentru a asigura siguranta persoanelor, dupa caz, inclusiv prin reglementari adaptate
caracteristicilor speciale ale activitatii (Cevrioglu impotriva Turciei, pct. 57'%, cu trimiterile suplimentare). n
special, in lipsa masurilor de siguranta necesare, orice santier de constructii, in special unul aflat intr-o zona
rezidentiald, are potentialul de a fi sursa de accidente care pun in pericol viata si care pot avea impact nu
numai asupra lucratorilor profesionisti din constructii, care sunt mai familiarizati cu posibilele riscuri, ci si
asupra publicului larg, inclusiv asupra grupurilor vulnerabile precum copiii, care pot fi cu usurinta expusi
acestor riscuri (Zinatullin impotriva Rusiei, pct. 28)'8.

180 Constitutia Republicii Moldova, art. 43
81 Howald Moor si altii impotriva Elvetiei
82 ], D. impotriva Bulgariei

'8 Cevrioglu impotriva Turciei, pct. 57

184 Zinatullin impotriva Rusiei, pct.28
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In schimb, CtEDO nu a constatat nicio inclcare a obligatiei statului parat de a proteja dreptul la viata in
cazul Cecilia Pereira Henriques si altii impotriva Luxemburgului (dec.), in care un muncitor a fost ucis intr-un
accident la locul de munca atunci cand un zid al unei cladiri demolate s-a prabusit peste el®.

Servicii de sanatate a muncii

Serviciile de sandtate a muncii se refera la ansamblul de mdsuri si activitati menite sa protejeze si sa promoveze
sandtatea lucratorilor in cadrul locului de munca. Aceste servicii includ evaluarea si monitorizarea sanatatii lucratorilor,
gestionarea riscurilor legate de munca si oferirea de asistenta pentru prevenirea accidentelor si bolilor profesionale.

In acest sens, angajatorii sunt obligati sa creeze in cadrul institutiei servicii de sanatate a muncii. Astfel, conform
legislatiei Republicii Moldova, angajatorul este obligat sa intreprinda masurile necesare pentru asigurarea securitatii
si sanatatii in munca a lucratorilor, inclusiv pentru prevenirea riscurilor profesionale, pentru asigurarea informarii si a
instruirii, precum si pentru asigurarea mijloacelor necesare'®.

Organizarea activitatilor de protectie si prevenire este realizata de cdtre angajator, in urmdtoarele modalitati'®:

e prin asumarea de cdtre angajator, in conditiile art. 11 alin.(10) din Legea securitatii si sanatatii in munca, a
atributiilor lucratorului desemnat;

e prin desemnarea unuia sau a mai multor lucratori pentru a desfasura activitdtile de protectie si prevenire
(Serviciul de protectie si prevenire);

o prininfiintarea unui serviciu intern de protectie si prevenire (Comitetul pentru securitate si sdndtate in muncd)';

e prin apelarea la servicii externe de protectie si prevenire.

Activitatile de protectie si prevenire desfasurate in cadrul unitatii prin modalitatile prevazute la pct.3 din Regulamen-
tul privind modul de organizare a activitatilor de protectie a lucratorilor la locul de munca si prevenire a riscurilor sunt
urmatoarele’:

1) evaluarea riscurilor profesionale;

2) elaborarea si revizuirea periodica a planului de protectie si prevenire, precum si asigurarea indeplinirii
acestuia;

3) stabilirea atributiilor si responsabilitatilor in domeniul securitatii si sanatatii in munca ce le revin
lucratorilor;

4) verificarea cunoasterii si aplicarii de catre toti lucratorii a masurilor prevazute in planul de protectie si
prevenire, precum si a atributiilor si responsabilitatilor ce le revin in domeniul securitatii si sanatatii in
munca;

5) asigurarea unitatii cu materialele necesare informarii si instruirii lucratorilor in domeniul securitatii si
sandtatii in munca: carti, brosuri, ghiduri, afise, filme etc,;

6) amenajarea si dotarea cabinetului si/sau locurilor speciale de securitate si sdndtate in munca;

7) altele.

Conform CSE, aceste servicii sunt reglementate pentru a asigura standarde ridicate de sanatate si securitate in munca.
Art. 3 alin.(4) impune statelor parti sa prom’oveze, in consultare cu organizatiile patronale si sindicale, dezvoltarea
progresiva a serviciilor de medicind a muncii, care trebuie sa fie accesibile tuturor lucratorilor, in toate sectoarele de

85 Cecilia Pereira Henriques si altii impotriva Luxemburgului

'8 | egea securitatii si sanatatii in munca, art.10 alin.(1) lit. ¢)

87 Hotdrarea Guvernului Nr. 95 din 05.02.2009 pentru aprobarea unor acte normative privind implementarea Legii securitatii si sanatatii in
munca, pct.3

'8 | egea securitatii si sanatatii in munca, art.16

89 Hotdrarea Guvernului Nr. 95 din 05.02.2009 pentru aprobarea unor acte normative privind implementarea Legii securitatii si sanatatii in
munca, pct. 4

N

Dreptul la munca si raporturile de munca: protectie eficienta, abordare bazata pe drepturile omului, standardul demnitatii umane, conditii de munca decente » Pagina 53


http://hudoc.echr.coe.int/eng?i=001-44379
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=110580&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=123544&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=123544&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=110580&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=123544&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=123544&lang=ro

activitate economica si pentru toate intreprinderile. Daca aceste servicii nu sunt create in toate intreprinderile, au-
toritatile publice au obligatia de a elabora o strategie adecvata in acest sens, la fel in consultare cu organizatiile patro-
nale si sindicale®.

Serviciile de sdnatate la locul de muncd, specializate in medicina muncii, au functii preventive si consultative, dincolo
de simpla asigurare a siguranteila locul de munca. Acestea contribuie la evaluarea riscurilor asociate locului de munca,
prevenirea si monitorizarea sanatatii lucratorilor, formarea in domeniul securitatii si sanatatii in munca, precum si la
evaluarea impactului conditiilor de munca asupra sanatatii lucratorilor. Serviciile de medicind a muncii trebuie sa fie
capabile sa identifice, sa masoare si sa previna stresul, agresivitatea si violenta legate de munca™'.

Aspectele relevante pentru evaluarea conformitatii statului parte cu aceasta dispozitie includ: numarul de medici de
medicina a muncii raportat la totalul fortei de munca, numarul de intreprinderi care furnizeaza sau partajeaza servicii
de medicina a muncii si cresterea numarului de lucratori supravegheati de aceste servicii, comparativ cu perioada de
referintd anterioara. De asemenea, sunt relevante ratificarea Conventiei OIM nr. 161 (1985) privind serviciile de
sanatate la locul de munca si transpunerea Directivei 89/391/CEE a Consiliului din 12 iunie 1989 privind masurile
pentru promovarea imbunatatirii securitatii si sanatatii lucratorilor la locul de munca'?.

v

2.6 Dreptul la viata privata la locul de munca

(monitorizarea comunicatiilor electronice ale angajatului)

>

Conceptul de viata privata este o notiune general recunoscuta si consacrata de zeci de ani in legislatiile statelor
moderne, care are drept scop protectia persoaneicontraimplicatiilor din parteatertilorasupra spatiului personal. Odata
cu trecerea timpului, tot mai des apare intrebarea privind dimensiunea valorica a acestui concept, avand in vedere
evolutia raporturilor juridice, procesul globalizarii si digitalizarii vietii cotidiene'®.

Aspectul vietii private persistd in majoritatea spatiilor, atat materiale, cat si informationale, iar locul de munca nu este
o exceptie in acest sens. Definirea exacta a conceptului de viata privata a salariatului la locul de munca, cu stabilirea
unor limite fixe, ar fi 0 masura prea restrictiva. Din acest considerent, este mai oportuna fixarea unor repere, care ar
ajuta justitiabilul sa determine daca anumite actiuni din partea angajatorului sau a persoanelor terte pot fi considerate
ingerintd in viata privata a salariatului sau nu'.

Principalele reglementari la nivel international ale dreptului la viata privata se regasesc in: DUDO - art. 12; PIDCP - art.
17; CEDO - art. 8; iar la nivelul UE, regasim anumite reglementari in CDFUE - art. 7.

Deoarece termenul ,viata privata” poate fi definit cu diferite grade de strictete, este preferabil sa se vorbeasca despre
Lincalcari ale vietii private sau personale”'®>.

In temeiul art. 1 alin.(2) din CSE, persoanele fizice trebuie sa fie protejate impotriva ingerintelor in viata lor privata sau
personald asociate sau care decurg din situatia lor profesionald, in special prin intermediul tehnicilor moderne de
comunicare electronica si de colectare a datelor's.

Incalcarile dreptului la viata privata si la demnitate pot lua forme foarte diverse'’. Acestea pot rezulta din intrebarile
adresate angajatilor sau persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca cu privire la situatia lor familiala sau la
trecutul lor, la asociatiilor, la opiniile lor, la orientarea sau la comportamentul lor sexual, la séndtatea lor sau a membrilor
familiei lor si la modul in care isi petrec timpul in afara locului de munca'®. Acestea pot rezulta, de asemenea, din
stocarea, temporara sau permanentad, si prelucrarea acestor date de catre patron, din schimbul lor cu terti si din
utilizarea lor in scopul ludrii de mdsuri cu privire la angajati'®.

19
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Concluzii 2009, Franta, Albania, Slovenia; Concluzii 2017, Bulgaria

Pislaruc M. Evolutia dreptului la viata privata a salariatului prin prisma jurisprudentei CtEDO

94 ibidem

195 Concluzii 2006, Declaratia de interpretare a articolului 1 alin.(2)
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In temeiul art. 1 alin.(2) si art. 26 din CSE, principiile care protejeaza angajatii impotriva ingerintelor inutile in viata lor
personala sau privata sunt formulate in termenii cei mai generali*®. Cu toate acestea, nu trebuie neglijat faptul ¢, in
diverse circumstante specifice, incalcarile acestor principii pot constitui, de asemenea, incalcari ale altor articole din
CSE revizuita®'. Acest lucru este valabil, in special, pentru art. 3 (unul dintre scopurile caruia este de a contracara
amenintadrile la adresa sanatatii lucratorilor, inclusiv a sdnatatii mintale a acestora), art.5 (cu privire la dreptul de a
adera la organizatii si de a nu dezvalui calitatea de membru), art.6 (cu privire la negocierile colective), art. 11 (cu privire
la sdnatatea mintald), art. 20 (cu privire la discriminarea pe criterii de sex), art. 24 (in special, cu privire la lit. a, privind
motivele de concediere) si art. 26 (cu privire la protectia impotriva diferitelor forme de hartuire)*®2.

Coliziunea principald dintre dreptul la viata privatd si obligatiile laburiste ale angajatului consta in dezvoltarea fara
precedent a tehnologiilor IT 5i CT (internet, e-mail, retele de socializare). La nivel national*®, un sir de acte normative
reglementeaza protectia individului impotriva imixtiunii in tot ce tine de viata privata:

e Constitutia Republicii Moldova garanteaza partial dreptul la o viata privata si protejeaza unele aspecte conexe
acestui drept: art. 28 - viata intima, familiala si privatd; art. 32 - dreptul la libera imagine; art. 30 - secretul
corespondentei.

e Legeaprivind protectia datelor cu caracter personal nr.133/2012 are drept scop asigurarea protectiei drepturilor
si libertatilor fundamentale ale persoanei fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal, in
special a dreptului la inviolabilitatea vietii intime, familiale si private.

e Codul muncii al Republicii Moldova, la art. 91, face referire la cerintele generale privind prelucrarea datelor
personale ale salariatului si garantiile referitoare la protectia lor;

o Codul penal al Republicii Moldova incrimineaza, la art. 177, infractiunea de ,,violare a vietii private”; iar la art.
178 incrimineaza infractiunea de violarea a corespondentei.

Cel mai controversat subiect in materia dreptului salariatilor la viata privata il reprezinta monitorizarea acestora la lo-
cul de munca.

Monitorizarea folosirii internetului si a postei electronice de catre salariati s-a transformat intr-o uzanta, angajatorii
indicand expres ca mijloacele tehnologiei informatiei puse la dispozitia salariatilor au destinatia exclusiva de utilizare
in scopul desfasurarii activitatii profesionale.

Jurisprudenta CtEDO a propus o solutie judiciara in domeniul monitorizarii salariatilor la locul de munca.
Astfel, in cauza Copland impotriva UK, 2007***, CtEDO a decis ca sfera de protectie a vietii private cuprinde
convorbirile telefonice si corespondenta electronicd la locul de munca. Desi angajatorul s-a aparat,
demonstrand ca nu a fost monitorizat continutul convorbirilor telefonice, ci doar durata si costul acestora,
precum si numerele formate, CtEDO a decis cd el a afectat viata privata a salariatei sale, mai ales in conditiile
in care aceasta din urma nu a fost avertizata cu privire la posibilitatea monitorizarii.

Petitionara s-a adresat in scris catre angajator, pentru a intreba daca a avut loc o investigatie generald sau
daca erau investigate doar e-mailurile ei. Angajatorul a raspuns cd, in conditiile in care intregul trafic de
e-mailuri a fost inregistrat, departamentul de informatii al Colegiului a investigat doar e-mailurile
petitionarei, la solicitarea efectuata de superiorul acesteia. La acea data Colegiul nu avea nicio politica in
vigoare cu privire la monitorizarea utilizdrii de catre angajati a telefoanelor, e-mailurilor sau a internetului.

Trebuie sa existe o masura de protectie legala in dreptul intern al statului impotriva ingerintelor arbitrare
ale autoritatilor publice n viata privata, deoarece lipsa unui control public genereaza riscul unui abuz de
putere. CtEDO a mentionat cd nu exclude imprejurarea ca monitorizarea utilizarii de catre un angajator a
telefonului, e-mail-ului sau a internetului la locul de munca sa fie considerata ,necesara intr-o societate

~

%0 Concluzii 2006, Declaratia de interpretare a articolului 1 alin.(2)

21 ibidem

22 jbidem

% Dontu R.R. Mediul digital si riscul pentru viata privata a salariatului; In: Juridice Moldova, 27.06.2022
%4 Copland impotriva UK
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democraticd” in anumite situatii, in vederea indeplinirii unui scop legitim. Totusi, avand in vedere ca in
perioadarespectiva, in dreptul national englez nu existau reglementari referitoare laactiunide monitorizare,
ingerinta descrisa mai sus nu a fost calificata,,in concordanta cu legea’, fapt care, privit in ansamblu cu alte
circumstante, a determinat CtEDO sa constate violarea de catre Marea Britanie a art. 8 al CEDO.

Monitorizarea salariatilor a constituit un subiect sensibil de multa vreme in statele membre ale Uniunii Europene.
Astfel, in temeiul art. 29 din Directiva 95/46/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 24 octombrie 1995, Privind
protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si libera circulatie a acestor
date”%, a fost infiintat un grup de lucru pentru protectia persoanelor in ce priveste prelucrarea datelor cu caracter
personal, investit cu atributii de organ consultativ european independent, pentru probleme de protectie a datelor si
a vietii private. Acest organ consultativ a elaborat un Document de lucru asupra supravegherii comunicatiilor
electronice la locul de muncg, prin care au fost stabilite, cu titlu de recomandari, urmatoarele principii:

a) principiul necesitatii, conform caruia angajatorul trebuie sa verifice daca monitorizarea salariatilor este necesara
pentru un scop definit, iar datele colectate sa nu fie pastrate mai mult decat este necesar pentru indeplinirea
scopului propus;

b) principiul finalitatii, conform caruia datele trebuie colectate pentru un scop specific, explicit si legitim, si sa nu
poata fi folosite intr-o activitate ce exceda scopului pentru care au fost culese;

¢) principiul transparentei, in temeiul caruia angajatorul trebuie sa furnizeze salariatilor toate informatiile cu
privire la monitorizarea acestora;

d) operatiunile de procesare pot avea loc numai in cazul unui scop legitim;

e) principiul proportionalitdtii, conform caruia datele personale trebuie sa fie relevante si adecvate in raport cu
scopul specificat. In acest sens, trebuie retinut cd monitorizarea corespondentei electronice trebuie limitata la
datele de trafic si la perioada, fara a lua in calcul continutul comunicarii;

f) principiul securitatii, potrivit caruia angajatorul este obligat sd ia toate masurile de securitate pentru ca datele
colectate sd nu fie divulgate tertilor.

Un caz relevant din experienta jurisprudentei CtEDO este Bdrbulescu impotriva Romdniei (2017)%.
Examinand cererea, CtEDO a constatat ca, desi reclamantul fusese intr-adevar informat cu privire la
interdictia de a utiliza internetul in scopuri personale, impusa prin regulamentul intern, totusi, instructiunile
unui angajator nu pot sa reduca la zero exercitarea dreptului la viata privata sociala la locul de munca.
Respectarea vietii private si a confidentialitatii comunicarilor se impune in continuare, chiar dacd acestea
pot fi limitate in mdsura in care este necesar. Monitorizarea comunicarilor reclamantului de catre angajator
si consultarea de catre acesta din urma a continutului lor, in vederea justificarii concedierii persoanei in
cauzd, nu se considerd o ,ingerintd” din partea unei autoritati publice, deoarece masura enuntata a fost
luata de catre o persoana juridica de drept privat. Cu toate acestea, CtEDO a observat ca masura adoptata
de catre angajator a fost confirmata de instantele nationale, din care considerent cererea reclamantului
Barbulescu a fost examinata din perspectiva obligatiilor pozitive ale statului. Statul roman avea obligatia sa
adopte un cadru normativ destinat protejarii dreptului reclamantului la respectarea vietii sale private si a
corespondentei sale, in contextul relatiilor sale profesionale cu un angajator privat.

CtEDO a stabilit ca, desi scopul art. 8 din CEDO este, in esenta, sa protejeze individul impotriva imixtiunilor
arbitrare din partea autoritatilor publice, totusi, pe langa aceasta obligatie negativa a statului, exista si
obligatia pozitiva, care consta in adoptarea de masuri menite sa asigure respectarea vietii private chiar si in
sfera relatiilor private dintre indivizi.

205 Directiva 95/46/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 24.10.1995
206 Paslaruc M. Evolutia dreptului la viata privatd a salariatului prin prisma jurisprudentei CtEDO. In: Juridice Moldova, 28.04.2020
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Din cele mentionate mai sus, se deduc obligatiile pozitive si negative ale angajatorului in contextul asigurdrii dreptului
la protectia vietii private a salariatilor.

Legislatia Republicii Moldova contine reglementari modeste in materia protectiei dreptului la viata privata a
salariatului. Acest drept este reflectat in art. 91 din Codul muncii, care prevede: angajatorul nu este in drept sd obtina
si sa prelucreze date referitoare la convingerile politice si religioase ale salariatului, precum si la viata privata a acestuia.
In cazurile prevazute de lege, angajatorul poate cere si prelucra date despre viata privata a salariatului numai cu
acordul scris al acestuia.

In majoritatea statelor membre UE, monitorizarea telecomunicatiilor (e-mail, internet, telefon): ascultarea si
inregistrarea telefoanelor sau a convorbirilor private, precum si violarea corespondentei private, sunt strict interzise si
intrd sub incidenta prevederilor penale. Convorbirile sau email-urile de natura privata (inclusiv cele dintre salariati) nu
pot fi sub nici o forma ascultate/inregistrate sau citite, nici chiar atunci cand au fost interzise in mod expres.

Analizand o parte din jurisprudenta europeana in materia dreptului la viata privata a salariatului, se contureaza
concluzia cd, atunci cand reclamantul invoca faptul ca o persoana juridica de drept privat a comis o imixtiune in viata
sa privatd, incalcand astfel prevederile art.8 din CEDO, CtEDO va analiza cazul din perspectiva obligatiilor pozitive ale
statului.

Justificarea unei ingerinte in viata privata a salariatului va avea loc doar atunci cand vor fi respectate anumite conditii,
prin urmare, la examinarea cauzelor care vizeaza viata privata a angajatilor, statul si instantele de judecata nationale
trebuie sa tind cont de urmatoarele aspecte: 1) ingerinta in viata privata trebuie sa fie prevazuta de lege; 2) ingerinta
este necesara intr-o societate democratica; 3) oferirea salariatului a garantiilor si a instrumentelor de a se apara
impotriva actiunilor arbitrare; 4) imixtiunea urmdreste un scop legitim; 5) informarea salariatului asupra posibilitatii
angajatorului de a adopta masuri de monitorizare, precum si cu privire la punerea in aplicare a unor astfel de masuri;
5) evaluarea amplorii monitorizarii efectuate de catre angajator si gradul de intruziune in viata privata a angajatului;
6) posibilitatea instituirii unui sistem de monitorizare bazat pe mijloace si mdsuri mai putin intruzive; 7) consecintele
monitorizarii pentru salariat?”.

2.7 Drepturile colective ale lucratorilor (la informare, libertatea de asociere,
negocierea si incheierea contractelor colective de munca, litigii de munca)

Dreptul de asociere a salariatilor este consfintit in Constitutia Republicii Moldova, la art.42, potrivit caruia orice
salariat are dreptul de a intemeia si a se afilia la sindicate pentru apararea intereselor sale.

Cetatenii Republicii Moldova, precum si cetatenii straini si apatrizii care se afld legal pe teritoriul ei, sunt in drept, la
propria alegere, de a intemeia si de a se inscrie in sindicate, in conformitate cu statutele acestora, fara autorizatia
prealabila a autoritatilor publice.

Persoanele care nu sunt angajate sau care si-au pierdut locul de munca, precum si cele care exercitd legal o activitate
de munca in mod individual, se pot organiza in sindicat sau inscrie, la propria alegere, intr-un sindicat, in conformitate
cu statutul acestuia, sau isi pot pastra apartenenta la sindicatul intreprinderii, institutiei, organizatiei in care au
lucrat®®.

Codul muncii al Republicii Moldova a plasat dreptul de asociere in categoria principiilor dreptului muncii?®.
In cazul asocierii in sindicate, salariatii sunt reprezentati de sindicate in cadrul parteneriatului social.

Interesele salariatilor unitatii in cadrul parteneriatului social — la negocierile colective, la incheierea, modificarea si
completarea contractului colectiv de munca, la efectuarea controlului asupra indeplinirii lui, precum si la realizarea
dreptului de participare la administrarea unitatii — sunt reprezentate de organul sindical din unitate, iar in lipsa
acestuia — de alti reprezentanti alesi de salariatii unitatii*'°.

N

07 Paslaruc M. Evolutia dreptului la viatd privatd a salariatului prin prisma jurisprudentei CtEDO. In: Juridice Moldova, 28.04.2020
28 ] egea sindicatelor, art.7

209 Codul muncii al Republicii Moldova, art.5 lit.h)

210 Codul muncii al Republicii Moldova, art.20
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Reprezentantii salariatilor si ai angajatorilor au dreptul de a initia si de a participa la negocierile colective pentru
elaborarea, incheierea, modificarea sau completarea contractului colectiv de munca sau a conventiilor colective. Un
alt drept colectiv al salariatilor tine de dreptul la informare si consultare, care este asigurat in vederea respectarii
dreptului salariatilor la administrarea unitatii, prevazut la art.42 din Codul muncii. Astfel, angajatorul este obligat sa
informeze salariatii si sa-i consulte in privinta subiectelor relevante in raport cu activitatea lor in cadrul unitatii, care se
referd la reorganizare, reducerea statelor de personal, securitatea si sanatatea muncii, concedieri colective, altele?'". La
fel, prin intermediul drepturilor colective, salariatii pot beneficia de asistenta sindicatelor in vederea solutionarii
conflictelor colective de munca.

La nivelul Consiliului Europei, drepturile colective ale lucratorilor sunt reglementate printr-o serie de instrumente
juridice si documente care vizeaza protejarea si promovarea intereselor lucratorilor. CSE cuprinde o serie de prevederi
(art.5,6, 21,22, 28, 29) care acopera principalele aspecte ale drepturilor colective ale lucratorilor.

La nivelul Uniunii Europene, urmatoarele directive reglementeaza drepturile colective ale lucratorilor:

o Directiva 2002/14/CE privind stabilirea unui cadru general pentru informarea si consultarea lucratorilor;

o Directiva 2001/23/CE privind mentinerea drepturilor lucratorilor in cazul transferului de intreprindere, agentie
sau parte a intreprinderii;

o Directiva 98/59/CE privind apropierea legislatiilor statelor membre referitoare la concedierile colective;

e Directiva 92/85/CEE privind masurile pentru imbundtatirea securitatii si sanatatii lucratoarelor insarcinate,
lduze sau care alapteaza;

o Directiva 91/533/CEE privind obligatia angajatorilor de a informa lucratorii cu privire la conditiile esentiale ale
contractului de munca sau ale raportului de munca;

e Directiva 2008/104/CE privind munca temporara;
o Directiva 2000/78/CE privind stabilirea unui cadru general pentru tratamentul egal in munca si ocupatie;

o Directiva 2006/54/CE privind aplicarea principiului egalitatii de sanse si tratament intre barbati si femei in
domeniul ocuparii fortei de munca;

o Directiva 2002/73/CE privind aplicarea principiului egalitatii de tratament intre bdrbati si femei in domeniul
muncii;

o Directiva 2010/18/UE privind punerea in aplicare a acordului-cadru european privind concediul parental.

Dreptul de a fi informat si consultat in cadrul intreprinderii

in conformitate cu art.29 din CSE, reprezentantii lucratorilor au dreptul de a primi informatii complete si de a fi
consultati in mod adecvat si la timp de catre angajatori, inainte ca acestia sa ia orice decizie privind concedierile
colective?'?. ,Concedierile colective” se refera la concedieri care afecteaza un numar semnificativ de lucratori intr-o
perioada de timp stabilita prin lege si care sunt determinate de motive ce nu au legatura cu performanta individuald
a lucratorilor, ci sunt cauzate de reducerea sau restructurarea activitatii intreprinderii.

Concedierile colective sunt considerate compatibile cu CSE atunci cand, in decurs de 30 de zile, numarul angajatilor
disponibilizati este de:

cel putin cinci in intreprinderi cu 20-50 de angajati;

cel putin 10 in intreprinderi cu 50-100 de angajati;

cel putin 10% din angajati in intreprinderi cu 100-300 de angajati;

cel putin 30 in intreprinderi cu 300 sau mai multi angajati®'>.

211 Codul muncii al Republicii Moldova, art.42'
212 Concluzii 2003, Declaratia de interpretare a articolului 29
213 Concluzii 2014, Azerbaidjan
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Procedura de consultare trebuie sd se desfasoare intr-un interval de timp suficient pentru a asigura ca reprezentantii
angajatilor au posibilitatea efectiva de a prezenta propuneri adecvate in vederea evitarii, limitarii sau atenuarii
efectelor concedierilor propuse. Obligatia angajatorului de a consulta reprezentantii lucratorilor nu se limiteaza doar
lainformarea unilaterala, ci implica initierea unui proces de dialog efectiv intre angajator si reprezentantii lucratorilor,
avand ca obiectiv identificarea modalitdtilor de evitare a concedierilor, de limitare a numarului acestora si de atenuare
a efectelor lor, desi nu este necesara ajungerea la un acord final. O simpla notificare a concedierilor catre lucratori sau
catre reprezentantii acestora nu este suficientd?'*. In situatia in care angajatorii nu isi indeplinesc obligatiile, trebuie s&
existe cel putin o posibilitate de a recurge la proceduri administrative sau judiciare inainte de efectuarea concedierilor,
pentru a asigura ca acestea nu vor fi puse in aplicare inainte ca cerinta de consultare sa fie indeplinita®'.

Dreptul de a fi informat si consultat in cadrul procedurilor de concediere colectiva

Art.21 si 22 din CSE garanteaza dreptul lucratorilor la informare si consultare in cadrul concedierilor colective. Art.21
asigura cd lucratorii si reprezentantii lor pot influenta deciziile importante ale intreprinderii si cd opiniile lor sunt luate
in considerare, inclusiv in privinta schimbdrilor organizationale si conditiilor de munca. Art.22 garanteaza dreptul de
a participa, direct sau prin reprezentanti, la imbunatatirea mediului de lucru. Ambele prevederi se aplica tuturor
intreprinderilor, indiferent daca sunt publice sau private. Totusi, din domeniul de aplicare al acestor articole pot fi
excluse urmatoarele categorii:

e comunitatile religioase si institutiile aferente acestora;

o unitatile care desfasoara activitati inspirate de idealuri specifice sau ghidate de concepte morale protejate de
legislatia nationala;

e intreprinderile care angajeaza un numar mai mic de lucratori decat pragul stabilit prin legislatia sau practica
nationald. De exemplu, pragurile acceptabile stabilite de Directiva 2002/14/CE includ intreprinderile cu cel
putin 50 de angajati sau unitati cu cel putin 20 de angajati in orice stat membru al Uniunii Europene?'s;

o tendintele intreprinderilor?"”.

Directiva 2002/14/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 11 martie 2002 stabileste un cadru general pentru
cerintele minime privind dreptul la informare si consultare a lucratorilor in intreprinderile si unitatile din UE. Directiva
se aplica, in conformitate cu optiunea facuta de statele membre: (a) intreprinderilor care incadreaza cel putin 50 de
lucrdtori intr-un stat membru sau (b) unitatilor care incadreaza cel putin 20 de lucrdtori intr-un stat membru. Statele
membre stabilesc metoda de calculare a pragurilor lucratorilor incadrati (art.3).

Informarea si consultarea acopera urmatoarele aspecte:

- informarea privind evolutia recenta si evolutia probabila a activitatilor si situatiei economice a intreprinderii
sau unitatii;

- informarea si consultarea cu privire la situatia, structura si evolutia probabila a ocupadrii fortei de munca in
cadrul intreprinderii sau unitatii, precum si cu privire la eventualele masuri de anticipare avute in vedere, in
special atunci cand existd o amenintare la adresa locurilor de muncg;

- informarea si consultarea cu privire la deciziile care pot sa ducd la modificari importante in organizarea muncii
sau in relatiile contractuale, inclusiv cele vizate de dispozitiile comunitare, precum art.2 din Directiva 98/59/CE
si art.7 din Directiva 2001/23/CE.

Statele membre vor asigura disponibilitatea unor proceduri administrative sau judiciare adecvate pentru a permite
executarea obligatiilor prevazute de Directiva 2022/14/CE. De asemenea, acestea trebuie sa prevada aplicarea unor
sanctiuni corespunzatoare in caz de incalcare a directivei, fie de catre angajatori, fie de cdtre reprezentantii lucrato-
rilor. Sanctiunile aplicate trebuie sa fie eficiente, proportionale si disuasive.

214 Concluzii 2014, Georgia
15 Concluzii 2003, Suedia; Concluzii 2007, Suedia
216 Concluzii 2014, Bulgaria
17" Concluzii 2018, Letonia
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Libertatea de asociere

CSE prevede dispozitii specifice privind dreptul lucratorilor de a forma asociatii si dreptul reprezentantilor lucrdtorilor de
a beneficia de protectie adecvata in cadrul intreprinderii. Art.5 din CSE garanteaza dreptul lucratorilor si angajatorilor de
aforma si de a adera la organizatii locale, nationale sau internationale destinate protejarii intereselor economice si sociale
ale acestora. Aceasta libertate se aplica tuturor lucratorilor, indiferent de sectorul in care activeaza, fie public, fie privat.
De asemenea, dreptul de a adera si de a rdmane in sindicate se extinde si asupra somerilor si lucratorilor pensionati.
Totusi, statele nu sunt obligate sa permita formarea de sindicate pentru aceste categorii, dar trebuie sd le permita sa
formeze organizatii care pot participa la procese de consultare cu impact asupra drepturilor si intereselor lor?'.

Sindicatele si organizatiile patronale trebuie sa aiba libertatea de a se organiza fara a necesita autorizare prealabila.
Orice formalitati initiale, cum ar fi declaratia si inregistrarea, trebuie sd fie simple si usor de indeplinit®™.

In cazul in care se percep taxe pentru inregistrarea sau constituirea unei organizatii, acestea trebuie sa fie rezonabile
si sa acopere exclusiv costurile administrative strict necesare. Legislatia care stabileste un numar minim de membri
necesari pentru constituirea unui sindicat poate reprezenta un obstacol semnificativ in infiintarea sindicatelor si, prin
urmare, poate incélca libertatea de asociere. in mod special, cerintele de a avea cel putin un sfert din lucratorii unei
intreprinderi pentru a forma un sindicat sau de 50 de membri fondatori pentru constituirea unui sindicat in afara unei
intreprinderi constituie o restrictie excesiva asupra dreptului de organizare®.

Sindicatele si organizatiile patronale trebuie sa beneficieze de o autonomie extinsa in ceea ce priveste structura si
functionarea lor internd. Acestea au dreptul de a-si desfasura activitatile in mod eficient si de a elabora propriul
program de lucru. In consecints, orice interventie excesiva a statului constituie o incalcare a dreptului prevazut de
art.5. Autonomia sindicatelor se manifesta in urmdtoarele moduri:

e sindicatele au dreptul de a-si alege propriii membiri si reprezentanti;

e restrictionarea severd a motivelor pentru care un sindicat poate disciplina membrii sai constituie o incalcare
nejustificata a autonomiei sindicatelor, garantate de art.5;

o liderii sindicali trebuie sa aiba dreptul de a accesa locurile de munca, iar membrii sindicatelor trebuie sa aiba
posibilitatea de a organiza reuniuni la locul de munca, in limitele stabilite de interesele angajatorului si de
nevoile intreprinderii.

Exemple de incdlcari ale art.5 includ:

e interzicerea alegerii sau desemnarii de reprezentanti sindicali straini;
e limitarea semnificativa a utilizarii activelor de catre un sindicat;

e restrictionarea considerabilda a motivelor pentru care un sindicat poate lua masuri disciplinare impotriva
membirilor sdi??'.

Lucrdtorii trebuie sa fie liberi nu doar sa se afilieze, ci si sa nu se afilieze unui sindicat. Orice forma de sindicalism oblig-
atoriu impusa prin lege este considerata incompatibila cu CSE?%2,

Membrii de sindicat trebuie sa fie protejati impotriva oricaror consecinte daunatoare ce ar putea rezulta din
apartenenta sau din activitatile lor sindicale. Aceasta protectie include, in mod special, prevenirea oricdrei forme de
represalii sau discriminare in ceea ce priveste recrutarea, concedierea sau promovarea, pe baza apartenentei la un
sindicat sau a desfasurarii de activitati sindicale?.

Discriminarea interzisa prin art.5 include toate formele de discriminare care pot aparea in legatura cu recrutarea si
conditiile de muncdin general, inclusivin ceea ce priveste remunerarea, formarea, promovarea, transferul, concedierea

218 Concluzii 2010, Declaratia de interpretare a articolului 5

219 Concluzii XV-1 (2000), Regatul Unit; Concluzii XVI-1 (2002), Regatul Unit

220 Concluzii 2018, Letonia

221 Compendiu al jurisprudentei Comitetului European al Drepturilor Sociale, pag.86
22 Concluzii | (1969), Declaratia de interpretare a articolului 5

23 Concluzii 2010, Republica Moldova
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si alte actiuni daunatoare. Tn cazul in care se constata o astfel de discriminare, dreptul national trebuie sa prevada o
compensatie adecvata si proportionala cu prejudiciul suferit de victima®“.

Libertatea garantata de art.5 implica faptul ca decizia unui lucrator de a adera sau nu la un sindicat trebuie sa fie luata
liber, fara constrangeri care sa excluda exercitarea acestei libertdti. Pentru a asigura aceasta libertate, dreptul intern
trebuie sa interzica in mod explicit toate clauzele de tip ,closed shop” (care impun aderarea obligatorie la un sindicat
pentru a putea fi angajat) si toate clauzele de securitate sindicald (inclusiv retinerile automate din salarii pentru
finantarea sindicatului, indiferent de statutul de membru al lucratorilor). n consecinta, orice clauza din conventiile
colective sau acorduri legal autorizate care rezerva locurile de munca exclusiv membrilor unui anumit sindicat
constituie o incalcare a libertdtii garantate de art.5%%.

Art.5 permite statelor parti sa impuna restrictii, dar nu sa refuze complet dreptul politistilor de asociere??. Astfel,
personalul de politie trebuie sa aiba posibilitatea de a constitui sau adera la organizatii autentice care sa protejeze
interesele lor materiale si morale. De asemenea, aceste organizatii trebuie sa beneficieze de majoritatea prerogativelor
sindicale esentiale. Prerogativele sindicale de baza includ dreptul de a formula revendicari referitoare la conditiile de
munca si de remunerare, dreptul de acces la locul de munca, precum si dreptul de intrunire si de exprimare. Aceasta
definitie se aplica atat organizatiilor profesionale ale ofiterilor de politie, cat si altor organizatii profesionale®?.

Cat ce priveste fortele armate, art.5 din CSE stabileste urmdtoarele: ,Principiul care reglementeaza aplicarea acestor
garantii pentru membrii fortelor armate si masura in care acestea se aplica persoanelor din aceasta categorie vor fi
determinate de legislatia sau reglementarile nationale”. Aceste restrictii nu trebuie sa conduca la suprimarea completa
a dreptului de organizare. Prin urmare, interzicerea totala a asociatiilor profesionale de natura sindicald, precum si a
afilierii acestora la federatii sau confederatii nationale, nu este permisa.

CEDO a interzis, de asemenea, discriminarea pe baza apartenentei la un sindicat. Dreptul de a forma sindicate este
garantat ca drept de sine stitator in CEDO?%. n cauza Danilenkov si altiiimpotriva Rusiei, reclamantele ar fi fost hartuite
si supuse unui tratament mai putin favorabil de catre angajator pe baza apartenentei lor la un sindicat. Actiunile lor
civile in fata instantelor nationale au fost respinse, intrucat discriminarea putea fi stabilita numaiin cadrul procedurilor
penale. Cu toate acestea, procurorul a refuzat sd initieze proceduri penale, intrucat standardul in materie de probatiune
impunea statului sa dovedeasca ,dincolo de orice indoiala” ca unul dintre directorii intreprinderii a avut intentia de a
aplica un tratament discriminatoriu. CtEDO a constatat ca absenta unei protectii judiciare efective a libertatii de
asociere pentru sindicate in dreptul national reprezintd o incalcare a art.11, coroborat cu art.14?%.

In jurisprudenta sa, CtEDO a intocmit o lista neexhaustiva de elemente constitutive ale dreptului sindical,
inclusiv dreptul de a constitui sindicate sau de a se afilia la acestea, interzicerea acordurilor de tip ,closed-
shop”(acorduri de monopol sindical) si dreptul unui sindicat de a incerca sa convinga angajatorul sa asculte
ce are de spus in numele membrilor sdi (Sindicatul ,Pdstorul cel Bun” impotriva Romaniei (MC), 2013,
pct.135%%% Sindicatul National al Politiei belgiene impotriva Belgiei, 1975, pct.38%"). Dreptul de a negocia
colectiv cu angajatorul a devenit, in principiu, cu exceptia unor cazuri foarte specifice, unul dintre
elementele esentiale ale dreptului de a constitui sindicate si de a se afilia la acestea pentru apararea
intereselor proprii (Demir si Baykara impotriva Turciei (MC), 2008, pct.145 si 154°%?)

Sindicatul ,Pastorul cel Bun” impotriva Romdniei (MC), 2013, pct.135).

Desi in temeiul CEDO nu existd nicio garantie a unui tratament special din partea statului, CtEDO a statuat
ca, in temeiul dreptului national, sindicatele ar trebui sa poatd, in conditii care nu contravin art.11, sa
depuna eforturi pentru protejarea intereselor membirilor lor.

22:
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Concluzii 2004, Bulgaria

Concluzii XIX-3 (2010), Islanda

2% Cauza Consiliul European al Sindicatelor din Politie (CESP) impotriva Portugaliei, Plangerea nr. 11/2001; Decizia pe fond din 22 mai 2002, §25
227 Cauza Consiliul European al Sindicatelor din Politie (CESP) impotriva Portugaliei, Plangerea nr. 11/2001; Decizia pe fond din 22 mai 2002, §40
228 Demir si Baykara impotriva Turciei
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In cauza Sindicatul ,Pdstorul cel Bun’, avand ca obiect respingerea cererii de inregistrare a unui sindicat al
personalului clerical al Bisericii Ortodoxe Romane pentru nerespectarea cerintei de obtinere a permisiunii
arhiepiscopului, CtEDO a constatat ca, in pofida particularitatilor religioase ale relatiei dintre personalul
clerical si biserica, activitatile si sarcinile zilnice ale personalului clerical implica multe dintre caracteristicile
unui raport de muncg, intrand astfel sub incidenta art.11 din CEDO (pct.143-148). CtEDO nu a constatat
nicio incdlcare a art.11 in aceasta cauzd, considerand ca autoritatile, prin respingerea cererii de inregistrare
a sindicatului, au aplicat pur si simplu principiul autonomiei cultelor religioase si au refuzat sa se implice in
organizarea si functionarea Bisericii Ortodoxe Romane, respectandu-si astfel datoria de neutralitate
confesionala in temeiul art.9 din CEDO (pct.164-166).

In plus, art.11 include un drept de a nu fi discriminat pentru alegerea de a se prevala de dreptul de a fi
protejat de un sindicat. Prin urmare, in temeiul art.11 si 14 din CEDO, statele au obligatia de a institui un
sistem judiciar care sa asigure o protectie reala si efectiva impotriva discriminarii antisindicale (Danilenkov
si altiiimpotriva Rusiei, 2009°%, pct.123-124, in care autoritatile judiciare nationale au refuzat sa solutioneze
plangerile reclamantilor cu motivarea ca existenta unei discrimindri bazate pe afilierea la un sindicat nu
putea fi stabilita decat in cadrul procesului penal; a se vedea, de asemenea, Zaharova si altii impotriva
Rusiei, 2022, pct.35 si 42%4).

Protectia reprezentantilor lucratorilor

Art.28 din CSE garanteaza reprezentantilor lucrdtorilor protectie in cadrul intreprinderii si acces la anumite facilitati
necesare exercitarii functiilor lor. Termenul ,reprezentanti ai lucratorilor” se refera la persoanele recunoscute ca atare
conform legislatiei sau practicii nationale. Reprezentarea poate fi exercitatd, de exemplu, prin intermediul comisarilor
pentru lucratori, al consiliilor lucratorilor sau al reprezentantilor lucratorilor in consiliul de supraveghere al
intreprinderii®,

Protectia trebuie sa includa interzicerea concedierii pe baza calitdtii de reprezentant al lucratorilor si protectia
impotriva oricarui alt tratament prejudiciabil. Actele prejudiciale pot include, de exemplu, refuzul acordarii unor
beneficii, oportunitati de formare, promovari sau transferuri, discriminarea la concediere sau in atribuirea optiunilor
de pensionare, supunerea la schimbari de turd, reducerea personalului sau orice alte abuzuri sau hartuiri>*. Situatiile
in care protectia reprezentantilor lucratorilor impotriva concedierii este limitatd la perioada de exercitare a functiilor
lor, pana la expirarea mandatului, nu sunt conforme cu art.28 din CSE. De asemenea, nu sunt conforme cu acest articol
nici situatiile in care protectia acordata reprezentantilor lucratorilor se limiteaza la trei luni dupa incheierea mandatului
acestora®’.

in cazurile de discriminare, dreptul intern trebuie sa prevada o compensatie care sa fie adecvata si proportionala cu
prejudiciul suferit de victima. Compensatia trebuie sa acopere cel putin salariul care ar fi fost platit intre data concedierii
si data deciziei instantei sau reintegrarii®.

Lucratorii protejati trebuie sa beneficieze de urmatoarele facilitati: timp liber platit pentru a reprezenta angajatii,
contributii financiare catre consiliile de munca, utilizarea spatiilor si a materialelor pentru consiliile de muncd, precum
si alte facilitati mentionate in Recomandarea Nr. 143 privind protectia si facilitatile acordate reprezentantilor
lucratorilor in cadrul intreprinderii, adoptata de Conferinta Generala a OIM la 23 iunie 1971. Aceste facilitati includ,
printre altele: sprijin in ceea ce priveste beneficiile si alte avantaje sociale pentru timpul liber acordat in vederea
indeplinirii functiilor; accesul reprezentantilor lucratorilor sau altor reprezentanti alesi la toate spatiile necesare;
accesul imediat la consiliul de administratie al intreprinderii, daca este necesar; autorizarea colectarii regulate a

23 Danilenkov si altii impotriva Rusiei
24 Zaharova si altii impotriva Rusiei
35 Concluzii 2014, Austria

26 Concluzii 2018, Azerbaidjan

27 Concluzii 2018, Austria

8 Concluzii 2007, 2010, Bulgaria
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cotizatiilor in cadrul intreprinderii; autorizarea afisarii de anunturi sau notificdri in unul sau mai multe locuri stabilite
fmpreunad cu consiliul de administratie; autorizarea distribuirii de fise informative si alte documente privind activitatile
generale ale sindicatelor?.

Negocierea si incheierea conventiilor colective de munca

Dreptul partenerilor sociali la negocieri colective este consfintit in textele constitutionale. Astfel, conform prevederilor
art.43, alin.(4) din Constitutia Republicii Moldova, dreptul la negocieri in materie de munca si caracterul obligatoriu al
conventiilor colective sunt garantate.

U

insasi notiunea de ,negociere colectiva” este specifica relatiilor colective de munca. Termenul de ,negocieri colective”
a fost utilizat pentru prima data in Anglia (in limba engleza - ,collective bargaining”) de Sidney si Beatrice Webb, cu
referire la negocierile purtate in industria britanica in anul 18812,

in cursul negocierilor colective, intre angajator si colectivul de salariati se constituie o relatie de egalitate juridica, in
timp ce, in cazul contractelor individuale de muncd, aceasta egalitate se manifesta exclusiv cu ocazia incheierii si, ca
reguld, a modificarii sale.

In Codul muncii al Republicii Moldova este consfintitd, in mod expres, o gama larga de garantii si compensatii pentru
participantii la negocierile colective. Astfel, conform art.29 alin.(1) din Codul muncii, persoanele care participa la
negocierile colective, la elaborarea proiectului contractului colectivde muncd sau al conventiei colective se elibereaza
de la munca de baza, cu mentinerea salariului mediu pe termenul stabilit prin acordul partilor, de, cel mult, 3 luni.
Reprezentantii salariatilor, care participa la negocierile colective, in perioada desfasurdrii acestora, nu pot fi supusi
sanctiunilor disciplinare, transferatila altd munca sau concediatifara acordul prealabil al organului carei-aimputernicit,
cu exceptia cazurilor de concediere prevazute de cod pentru comiterea unor abateri disciplinare®*'.

Statul participa in cadrul dialogului social ca mediator si arbitru pentru solutionarea unor probleme colective care
vizeaza raporturile de munca si problematica lor in scopul de a armoniza interesele patronale cu cele ale salariatilor,
incepand de la nivelul unitatilor pana la nivel national.

Autoritatea statului deriva din capacitatea sa de a asigura protectia cetdtenilor defavorizati. Preocuparile statale sunt
orientate, in principal, in directia promovarii dialogului social prin negocieri colective si influentarea continutului lor,
concilierea, medierea, arbitrajul conflictelor de interese, asigurarea cadrului legal pentru gestiune paritara a fondurilor
de asigurari sociale s.a.

Dialogul social tripartit este relatia institutionalizatd sindicate-patronate-Guvern. In scopul reglementérii raporturilor
social-economice din sfera parteneriatului social la nivel national se constituie Comisia nationala pentru consultari si
negocieri colective.

Comisia nationald este compusa din 18 membiri si 12 membri supleanti, numiti de partenerii sociali (Guvern, patronate
si sindicate)**.

Acest drept este reglementat de diverse acte internationale si nationale si are scopul de a promova dialogul social si
de a imbunatati conditiile de munca. Exercitarea dreptului de negociere colectiva constituie o baza esentiala pentru
realizarea altor drepturi fundamentale garantate de CSE, dupa cum urmeaza:

Conditii echitabile de munca (art.2);
¢ Conditii de munca sigure si sanatoase (art.3);
o Remunerare echitabila (art.4);

o Informare si consultare (art.21);

29 Concluzii 2010, Declaratia de interpretare a articolului 28

240 Romandas N., Boisteanu E. Dreptul de negociere colectiva prin prisma instrumentelor internationale si a legislatiei nationale a Republicii
Moldova. In: Revista ,,Administrarea Publica”, Nr. 2, 2013

241 Codul muncii al Republicii Moldova, art.29

242 | egea nr. 245 din 21.07.2006 privind organizarea si functionarea Comisiei nationale pentru consultari si negocieri colective, a comisiilor pentru
consultdri si negocieri colective la nivel de ramurd si la nivel teritorial, art.6
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o Participarea la stabilirea si imbundtatirea conditiilor de munca si a mediului de lucru (art.22);

e Protectia in caz de incetare a contractului de munca (art.24);

o Protectia creantelor lucratorilor in caz de insolvabilitate a angajatorului (art.25);

¢ Demnitatea la locul de munca (art.26);

o Protectia reprezentantilor lucratorilor in intreprindere si facilitatile care le sunt acordate (art.28);

o Informare si consultare in cadrul procedurilor de concediere colectiva (art.29).

Dreptul de negociere colectiva este protejat de art.6 din CSE. Aceastd dispozitie include dreptul de a negocia si de a
incheia conventii colective, precum si dreptul de a desfasura alte actiuni colective. Conform art.681, negocierea colec-
tiva se referad la procesul de discutie intre lucratori si angajatori sau organizatiile care ii reprezinta, desfasurat pe baza
egalitatii, cu scopul de a aborda toate problemele de interes comun la toate nivelurile. Termenul ,negociere colectiva”
trebuie interpretat ca fiind aplicabil tuturor formelor de negocieri intre cele doud parti din industrie — cu sau fara im-
plicarea reprezentantilor guvernamentali - cu conditia ca ambele parti sa aiba o influenta egala asupra deciziilor?*.

Negocierea trebuie sa acopere toate problemele de interes comun, in special: productivitatea, eficienta, sanatatea,
securitatea si bundstarea la locul de muncd, precum si alte aspecte profesionale (conditiile de munca, formarea
profesionald etc.), economice (organizarea si gestionarea intreprinderii, timpul de lucru, ratele de productie, structura
si numarul de angajati etc.) si sociale (asigurari sociale, asistentd sociala etc.)**.

in conformitate cu art.6 alin.(2) din CSE, legislatia nationala trebuie sa recunoasca dreptul organizatiilor lucratorilor si
angajatorilor de a-si reglementa relatiile prin conventii colective. In situatiile in care negocierea colectiva spontana nu
este suficient de dezvoltata, statul trebuie sd adopte masuri pozitive pentru afacilita siaincuraja incheierea conventiilor
colective. Dacd doar 30% din totalul salariatilor sunt acoperiti de astfel de conventii, aceasta indica faptul ca negocierile
voluntare nu sunt suficient promovate in practica®.

Mdsura in care negocierile colective se aplica functionarilor publici (inclusiv politiei si fortelor armate) poate fi stabilita
prin lege. Autoritatile pot solicita sindicatelor sa indeplineasca anumite conditii de reprezentativitate. Totusi, o astfel
de cerintad trebuie sa fie prevazuta de lege, sa fie obiectiva si rezonabila si sa faca obiectul unui control jurisdictional,
asigurand astfel protectia adecvata impotriva refuzurilor arbitrare.

Analizand prin prisma jurisprudentei CtEDO dreptul de a desfasura negocieri colective, observam cd
statele trebuie sa elaboreze cadrul legislativ in vederea asigurarii libertatii de negociere.

CtEDO a statuat ca art.11 din CEDO garanteaza libertatea unui sindicat de a proteja interesele profesionale
ale membrilor sai prin actiuni colective, a caror desfasurare si dezvoltare trebuie sa fie permisa, dar si facuta
posibild, de statele contractante (Demir si Baykara impotriva Turciei (MC), 2008, pct.140%%). Aceasta confera
membrilor unuisindicat dreptul ca sindicatul lor sa fie ascultat in vederea protejarii intereselor lor siimpune
ca legislatia nationald sa permita sindicatelor, in conditii care nu contravin art.11, sa depuna eforturi pentru
apararea intereselor membrilor lor (ibidem, pct.141).

In cauza Demir si Baykara, CtEDO a reflectat asupra jurisprudentei sale anterioare, in care s-a considerat c&
dreptul la negocieri colective si de a incheia contracte colective de munca nu constituie un element
inerent al art.11 si nu este indispensabil pentru exercitarea efectiva a libertatii sindicale (pct.140-146).
Avand in vedere, printre altele, evolutia dreptului international al muncii, inclusiv a conventiilor OIM si a
CSE, aceasta a statuat ca dreptul la negocieri colective cu angajatorul a devenit, in principiu, unul dintre
elementele esentiale ale dreptului ,de a constitui cu altii sindicate si de a se afilia la sindicate pentru
apararea intereselor [sale]’, prevazut de art.11 din CEDO, prin aceasta intelegandu-se ca statele raman

243 Concluzii V (1977), Declaratia de interpretare a articolului 6§1
244 Concluzii 2018, Azerbaidjan

25 Concluzii 2018, Slovacia

246 Demir si Baykara impotriva Turciei
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libere sa isi organizeze sistemul, astfel incat, daca este cazul, sa acorde un statut special sindicatelor
reprezentative (pct.147-154),

in plus, obligatiile pozitive ale unui stat in temeiul art.11 nu se extind la instituirea unui mecanism juridic
obligatoriu pentru negocieri colective [Unite the Union impotriva Regatului Unit (dec.), 2016, pct.65-66] **.
Pentru a ajunge la aceasta concluzie, in cauza Unite the Union, avand ca obiect presupusa imposibilitate a
unui sindicat de a se angaja in negocieri colective in sectorul agricol, CtEDO a constatat absenta unui
consens in randul statelor membre ale Consiliului Europei in acest domeniu, ceea ce garanta astfel o marja
larga de apreciere statului parat. De asemenea, instrumentele europene si internationale, inclusiv CSE, nu
au sustinut opinia ca obligatiile pozitive ale unui stat in temeiul art.11 se extind la instituirea unui mecanism
juridic obligatoriu pentru negocieri colective (pct.61-63).

In cauza Wilson, Uniunea Nationald a Jurnalistilor si altii impotriva Regatului Unit, reclamantii sustineau c&
legislatia aplicabila in Regatul Unit la momentul faptelor nu le asigura drepturile in temeiul art.11 din
CEDO. Acestia se plangeau in special ca cerinta de a semna un contract individual si de a pierde drepturile
sindicale, sau de a accepta o crestere salariald mai mica, era contrara legii privind protectia fortei de munca.

CtEDO a observat in special ca, desi negocierea colectiva nu era indispensabila pentru a beneficia efectiv
de libertatea sindicald, aceasta putea fi una dintre modalitatile prin care sindicatele puteau proteja
interesele membrilor lor. In spetd, a constatat ci absenta, in dreptul Regatului Unit, a unei obligatii a
angajatorilor de a incheia negocieri colective nu dddea nastere, in sine, la o incdlcare a art.11 din CEDO.

Totusi, CtEDO a observat in special ca este rolul statului sa se asigure ca membrii sindicatelor nu sunt
impiedicati sau retinuti de la a utiliza sindicatul pentru a fi reprezentati in incercarile de a reglementa
relatiile cu angajatorii.

In cauza Asociatia Functionarilor Publici si Sindicatul pentru Negocieri Colective si altii impotriva Germaniei,
2022, CtEDO a concluzionat ca faptele nu releva o ingerinta nejustificata in dreptul reclamantilor la
negociere colectiva, ale carui elemente esentiale le pot exercita, in reprezentarea membirilor lor si in
negocierea cu angajatorii in numele membrilor lor. Intrucat statul parat se bucura de o marja de apreciere
in acest domeniu, care cuprinde dispozitiile atacate, nu exista niciun temei pentru a considera aceste
dispozitii ca implicand o restrangere disproportionata a drepturilor reclamantilor in temeiul art.11
(pct.69-75).

Litigii de munca si actiuni colective

Solutionarea conflictelor colective de munca prin mecanisme adecvate si eficiente este esentiala pentru exercitarea
efectiva a drepturilor colective ale lucratorilor. Dreptul la greva reprezinta un pilon fundamental intr-o societate
democraticd, insa acesta poate fi supus unor restrictii rezonabile si proportionale in anumite circumstante, conform
dispozitiilor legale in vigoare.

In conformitate cu art.6 alin.(3) din CSE, este necesara instituirea procedurilor de conciliere, mediere si/sau arbitraj
pentru a facilita solutionarea conflictelor colective de munca. Aceste proceduri pot fi prevazute prin lege, prin
conventii colective sau stabilite prin practica industriala. De asemenea, aceste mecanisme trebuie sa fie disponibile
pentru solutionarea litigiilor care pot apdrea intre administratie si functionarii sai**°. Art.6 alin.(3) din CSE se aplica
conflictelor de interese, care se referd, in general, la negocierea si incheierea unui contract colectiv sau la modificarea
conditiilor de munca prevazute intr-un contract colectiv existent. Acest alineat nu se aplica conflictelor de drept, care
sunt legate de aplicarea si interpretarea unei conventii colective, si nici conflictelor politice®'.

247 Ghid privind jurisprudenta Conventiei Europene a Drepturilor Omului, drepturi sociale, 2022

248 Unite the Union impotriva Regatului Unit

249 Asociatia Functionarilor Publici si Sindicatul pentru Negocieri Colective si altii impotriva Germaniei

20 Cauza Congresul Sindicatelor Irlandeze impotriva Irlandei, Plangerea nr. 123/2016; Decizia pe fond din 19 septembrie 2018, §38
21 Concluzii 2010, Georgia
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Concilierea este un proces destinat solutiondrii pasnice a unui conflict de munca, in timp ce arbitrajul poate rezolva
conflictul printr-o decizie luata de una sau mai multe persoane selectate de catre parti. Este importanta distinctia intre
aceste doua proceduri, deoarece rezultatul unui proces de conciliere nu este obligatoriu pentru parti, iar recurgerea
la arbitraj ar trebui sa fie voluntard, sub rezerva acordului partilor. Totusi, odata ce partile au ales sa solutioneze litigiul
prin arbitraj, rezultatul procedurilor de arbitraj devine obligatoriu pentru acestea. Toate sistemele de arbitraj trebuie
sa fie independente, iar rezultatul arbitrajului nu poate fi predeterminat de criterii prestabilite?*. Orice forma de
recurgere obligatorie la arbitraj constituie o incalcare a acestei dispozitii.

Protejarea dreptului la actiune colectiva, conform CSE, urmareste in mod specific solutionarea conflictelor colective
de munca. Atat timp cat acest obiectiv este realizat efectiv in practica, legislatia nationalad poate stabili alte mijloace
echivalente pentru atingerea aceluiasi scop. Art.6 alin.(4) din CSE garanteaza in mod explicit atat dreptul lucratorilor
de a declansa greva, cat si dreptul angajatorilor de a recurge la lock-out, ca mijloace legitime de rezolvare a acestor
conflicte®3.

Art.6 alin.(4) nu impune statelor parti obligatia de a acorda tuturor grupurilor de lucratori dreptul de a declansa o
greva, cile permite acestora sa decida care grupuri vor beneficia de acest drept, inclusiv sa limiteze acest drept exclusiv
la sindicate. Cu toate acestea, astfel de restrictii sunt compatibile cu art.6 alin.(4) doar daca exista libertate deplina de
a constitui sindicate, iar procesul de constituire nu este supus unor formalitati excesive, care ar putea impiedica luarea
rapida a deciziilor pe care actiunile de greva le necesita uneori®“.

Grevele de natura politicd nu suntincluse in protectia prevazuta de art.6, care vizeaza protejarea, dreptuluila negociere
colectiva” Astfel de greve nu sunt considerate parte a negocierii colective si, prin urmare, nu beneficiaza de protectia
oferita de aceasta dispozitie®*>.

Grevele generale privind dreptul la actiune colectiva pentru a preveni initiativele care vizeaza atingerea unor obiective
nelegitime sau abuzive (de exemplu, obiective care nu se refera la exercitarea drepturilor de munca sau care au scopuri
discriminatorii) nu contravin neapdrat art.684 din CSE. Formele excesive sau abuzive de actiune colectiva, cum ar fi
blocajele prelungite, care pun in pericol mentinerea ordinii publice sau limiteaza nejustificat drepturile si libertatile
altora (cum ar fi dreptul altor lucratori de a munci sau dreptul angajatorilor de a desfasura o activitate remuneratd),
pot fi restrictionate sau interzise de lege®*.

Restrictionarea grevelor in sectoare esentiale pentru comunitate poate avea un scop legitim, deoarece greva in aceste
sectoare ar putea pune in pericol interesul public, securitatea nationala si/sau sandtatea publica. Cu toate acestea,
interzicerea simpla a grevelor in sectoare esentiale - in special atunci cand acestea sunt definite intr-un mod extensiv,
cum ar fi energie” sau ,sanatate” - nu este consideratd proportionala cu cerintele specifice ale fiecarui sector?”. In
cazul in care nu exista nicio dispozitie privind introducerea unui serviciu minim in ceea ce priveste serviciile de urgenta
si de salvare, instalatiile nucleare si sectorul transporturilor, iar grevele sunt pur si simplu interzise pentru anumite
categorii de lucrdtori, situatia nu este conforma cu CSE>*8,

Dreptul de greva al anumitor categorii de functionari publici, inclusiv al membrilor politiei, al fortelor armate, al
judecatorilor si al functionarilor publici de rang inalt, poate fi supus unor restrictii. Aceste restrictii pot fi justificate in
cazul in care functiile si atributiile acestor categorii de functionari, avand in vedere natura si nivelul lor de
responsabilitate, afecteaza direct drepturile altor persoane, securitatea nationala sau interesul public. Pe de alta parte,
CEDS considera cd interzicerea dreptului de greva pentru toti functionarii publici nu poate fi consideratd compatibila
cu CSE. Permisiunea de a declara doar greve simbolice nu este suficienta®,

252 Concluzii 2014, Republica Moldova

253 Concluzii | (1969), Declaratia de interpretare a articolului 6§4

24 Concluzii 2004, Suedia

255 Concluzii Il (1971), Declaratia de interpretare a articolului 684

26 Cauza Confederatia sindicald suedeza (LO) si Confederatia suedezd a angajatilor profesionisti (TCO) impotriva Suediei, Plangerea nr. 85/2012,
§119

257 Cauza Matica Hrvatskih Sindikata impotriva Croatiei, Plangerea nr. 116/2015; Decizia pe fond din 21 martie 2018, §114

258 Concluzii 2018, Ucraina

259 Cauza Confederatia Sindicatelor Independente din Bulgaria (CITUB), Confederatia Muncii,Podkrepa” si Confederatia Europeana a Sindicatelor
(CES) impotriva Bulgariei, Plangerea nr. 32/2005; Decizia pe fond din 16 octombrie 2006, §§ 44-46
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In principiu, CEDS considerd c& o reguld prin care o greva duce la incetarea contractelor de muncé nu este conforma
cudreptul la greva garantat de CSE. Totusi, daca o astfel de regula constituie o incalcare a CSE, aceasta trebuie evaluata
in context, luand in considerare efectele pe care legislatia si practica industriala dintr-o anumita tara le atribuie
incetarii si reludrii raporturilor de munca. Daca, in practica, participantii la greva sunt reintegrati integral dupa
incheierea grevei si daca drepturile lor anterioare (de exemplu, cele legate de pensie, concedii si vechime) nu sunt
afectate, atunci incetarea formald a contractelor de munca din cauza grevei nu constituie o incalcare a CSE. Orice
deducere din salariile grevistilor nu trebuie sa depdseasca proportia din salariu corespunzdtoare duratei participarii
lor la greva. Lucrdtorii care participd la o greva si care nu sunt membri ai sindicatului care a declansat greva au dreptul
la aceeasi protectie ca si membrii sindicatului si nu trebuie sa se considere ca si-au incalcat contractul de munca,

Jurisprudenta CtEDO sustine ca desi se pot aplica restrangeri dreptului la greva al lucratorilor care asigura
servicii esentiale populatiei, o interdictie completa necesita motive intemeiate din partea statului pentru a
justifica necesitatea acesteia (Ognevenko impotriva Rusiei, 20182, pct.72-73). In cauza Ognevenko, avand ca
obiect concedierea unui mecanic de locomotiva ca urmare a participarii sale la greva din cauza unei
interziceri generale a grevei impuse prin lege anumitor categorii de lucratori feroviari, CtEDO a considerat,
in raport cu o abordare internationala existentd, ca transportul in general si transportul feroviar in special
nu constituie un serviciu esential. In plus, CtEDO a statuat ca efectele economice negative ale grevei nu pot
constitui un motiv suficient pentru a justifica interzicerea absoluta a dreptului la greva (ibidem). Prin
urmare, concedierea constituia o restrangere disproportionata a dreptului reclamantului la libertatea de
asociere in temeiul art.11 (ibidem, pct.84).

In plus, in ceea ce priveste dreptul la greva al functionarilor publici, CtEDO a statuat ca, desi restrangerile
unui astfel de drept ar putea viza anumite categorii de functionari publici, aceastd restrangere nu ar trebui
sa se extinda la toti functionarii publici sau la angajatii intreprinderilor comerciale sau industriale de stat
(Enerji Yapi-Yol Sen impotriva Turciei, 2009°°', pct.32). n consecinta, in cauza Enerji Yapi-Yol Sen, avand ca
obiect sanctiuni disciplinare aplicate unor functionari publici pentru participare la grevd, CtEDO a
considerat ca o circulard redactata in termeni generali, care ii lipsea complet pe toti functionarii publici de
dreptul la greva, nu este un rdspuns la o ,nevoie sociald imperioasa’, constituind astfel o ingerinta
disproportionata in exercitarea efectiva de catre sindicatul reclamant a drepturilor consacrate de art.11 din

CEDO (pct.32-34).
CtEDO a ajuns la o concluzie similara in cauzele:

Dilek si altiiimpotriva Turciei, 2007°%% avand ca obiect sanctiuni civile aplicate lucratorilor din sectorul public
care au participat la o actiune sindicald (pct.72-74); si

Kaya si Seyhan impotriva Turciei, 2009°%°, avand ca obiect sanctiuni disciplinare aplicate unor cadre didactice
pentru participare la o greva (pct.30-32);

Desi cauza Junta Rectora Del Ertzainen Nazional Elkartasuna (ER.N.E.) impotriva Spaniei, 2015%%%, a avut ca
obiect refuzul de a recunoaste dreptul la greva al politistilor, CtEDO nu a constatat o incalcare a art.11
(pct.43). Aceasta a constatat ca legislatia care restrange dreptul la greva nu se aplica tuturor functionarilor
publici, ci este aplicata exclusiv membirilor fortelor nationale de securitate, in calitate de garanti ai sigurantei
publice (pct.37). CtEDO a considerat ca cerintele mai stricte care le sunt impuse nu depdsesc ceea ce este
necesar intr-o societate democratica, cat timp aceste cerinte sunt pentru protejarea intereselor generale
ale statuluisi, in special, pentru securitatea nationald, siguranta publica si prevenirea infractiunilor, principii
enuntate in art.1182 din CEDO (pct.38).

urmare a grevei®®,
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Prin prisma legislatiei nationale, greva este interzisa in perioada calamitatilor naturale, a izbucnirii epidemiilor,
pandemiilor, precum si in perioada starii de urgenta, de asediu sau de razboi®®.

Nu pot participa la greva®’:
a) personalul medico-sanitar din spitale si serviciile de asistenta medicala urgents;
b) salariatii din sistemele de alimentare cu energie si apa;
¢) salariatii din sistemul de telecomunicatii;
d) salariatii serviciilor de dirijare a traficului aerian;
e) persoanele cu functie de raspundere din autoritatile publice centrale;

f) colaboratorii organelor ce asigura ordinea publica, ordinea de drept si securitatea statului, judecatorii
instantelor judecatoresti, salariatii din unitatile militare, organizatiile sau institutiile Fortelor Armate;

g) salariatii din unitatile cu flux continuu;

h) salariatii din unitatile care fabrica productie pentru necesitatile de aparare a tarii.

Lista unitatilor, sectoarelor si serviciilor, salariatii carora nu pot participa la greva este aprobata de Guvern, prin
Hotararea nr. 656/2004 din 11.06.2004¢,

In sustinerea acestor interdictii pot fi aduse urmatoarele argumente?®:;

o dreptul la greva nu comporta un caracter absolut, acesta poate fi limitat sau interzis in baza unor reglementari
nationale;

o domeniile de activitate mentionate sunt de o importanta primara pentru stat si societate in ansamblu si pentru
fiecare persoana in parte;

e colaboratorii care asigura ordinea publica si ordinea de drept, securitatea statului, judecatorii, precum si
persoanele cu functie de rdspundere din cadrul autoritatilor publice centrale actioneaza direct sau indirect, in
regim de putere publicd, in scopul realizarii unui interes public;

o statele au dreptul, in numele,sigurantei publice’; sd interzica fortelor de ordine dreptul la greva (Junta Rectora
Del Ertzainen Nazional Elkartasuna impotriva Spaniei).

o legiuitorul a instituit anumite interdictii si restrangeri asupra dreptului la greva, in scopul asigurarii bunului
mers al activitatii economico-sociale si al garantarii intereselor de ordin general ale statului si societatii, precum
securitatea nationald, siguranta publicd, sandtatea etc.

e sistarea activitatii in aceste domenii in urma unor actiuni revendicative ar fi de naturd sa cauzeze un prejudiciu
iminent acestor domenii, precum si societatii in ansamblu.

o interdictia exercitdrii dreptului la greva nu pune aceste categorii socio-profesionale in imposibilitatea de a-si
apara interesele profesionale si sociale, precum si drepturile legitime.

2.8 incetarea contractului de munca

Termenul de ,incetare a contractului individual de munca” cuprinde toate faptele juridice in baza carora se sting
raporturile juridice de munca si nu are importanta daca aceste fapte au aparut prin acordul partilor, la initiativa uneia
dintre partile contractante sau din cauza unui eveniment, de exemplu, decesul salariatului sau forta majora”°.

266 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 369 alin.(1)

267 |bidem, alin.(2)

268 Hotdrarea nr. 656/2004 din 11.06.2004 cu privire la aprobarea Nomenclatorului unitatilor, sectoarelor

si serviciilor ai caror salariati nu pot participa la greva

%9 Hotararea Curtii Constitutionale nr. 30 din 07.11.2017 privind controlul constitutionalitatii art. 369 alin. (2), (3) si (4) din Codul muncii, art. 21 alin.
(2) si (3) din Codul transportului feroviar, Hotdrarii Guvernului Nr. 656 din 11.06.2004 cu privire la aprobarea Nomenclatorului unitatilor,
sectoarelor si serviciilor ai caror salariati nu pot participa la greva

270 Boisteanu E., Romandas N., op.cit., pag. 423
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Conform legislatiei muncii din Republica Moldova, incetarea contractului individual de munca poate avea loc in
urmatoarele cazuri:

a) in circumstante ce nu depind de vointa partilor (art. 82, 305 si 310);
a'") prin acordul scris al partilor (art. 827);

b) la initiativa uneia dintre parti (art. 85 si art. 86).

in cazul incetarii contractului individual de munca in temeiurile mentionate la art.81 lit.a); a') si b), legislatia prevede
respectarea procedurii legale de incetare a raportului juridic de munca, cum ar fi emiterea ordinului de eliberare,
achitarea drepturilor salariale, indemnizatia pentru concediul nefolosit etc., fara a fi prevazute anumite garantii si
compensatii in acest sens.

in acelasi context, in cazul incetarii contractului individual de munca la initiativa uneia dintre parti, in temeiul art.86
(concedierea), legislatia muncii prevede o serie de garantii si compensatii acordate salariatilor in legatura cu incetarea
contractului individual de munca?".

Aceste garantii se contin si in Hotararea Plenului Curtii Supreme de Justitie a Republicii Moldova privind practica
judiciara a examinarii litigiilor care apar in cadrul incheierii, modificarii si incetarii contractului individual de muncg, nr.
9din 22.12.2014%2

CSE reglementeaza dreptul salariatilor la protectie in caz de concediere?’®. Toti lucratorii au dreptul la protectie in
caz de concediere. In vederea asigurarii exercitarii efective a dreptului la protectie in caz de concediere, partile se
angajeaza sa recunoasca:

a. dreptul lucratorilor de a nu fi concediati fara un motiv valabil legat de aptitudinea sau conduita acestora, sau
de cerintele de functionare a intreprinderii, a institutiei sau a serviciului;

b. dreptul lucrdtorilor concediati fara motiv valabil la o indemnizatie adecvata sau la o alta reparatie
corespunzatoare.

In acest scop, partile se angajeaza sa asigure ca un lucrator care considera ca a facut obiectul unei masuri de con-
cediere fara un motiv valabil sa aibd drept de apel impotriva acestei masuri in fata unui organ impartial.

Seintelege cd, in sensul art. 24 din CSE, termenii,concediere”si,concediati”inseamna incetarea contractului individual
de munca la initiativa patronului.

Se intelege ca acest articol vizeaza toti lucrdtorii, dar ca un stat parte poate exclude din protectia sa partiala sau
integrala urmatoarele categorii de lucratori:

a. lucratori angajati in baza unui contract de munca pentru o perioada determinata de timp sau o sarcina
specificatg;

b. lucratori care trec printr-o perioadd de proba sau o perioada de calificare in munca, cu conditia ca aceasta sa fie
stabilita in prealabil si sa aiba o durata rezonabilg;

c. lucratori angajati, in mod ocazional, pe o perioada scurta de timp.

in sensul art. 24 din CSE, in mod special, nu constituie motive valabile pentru concediere:

¢ apartenenta la sindicat sau participarea la activitati sindicale in afara programului de lucru sau, cu acordul
patronului, in timpul programului de lucru;

¢ solicitarea unei functii in calitate de reprezentant al lucratorilor, actionarea sau actiuni intreprinse in calitate de
reprezentant al lucratorilor;

271 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 183-186
272 Hotararea Plenului CSJ a RM nr. 34 din 04.12.2017, Buletinul CSJ, 2015, nr. 4, pag. 4.
273 (Carta Sociala Europeand, art. 24
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o formularea unei plangeri sau participarea la proceduri impotriva unui patron, care implica presupusa incélcare
a legilor sau reglementarilor sau recurgerea la autoritatile administrative competente;

e rasa, culoarea, sexul, starea civila, responsabilitatile familiale, sarcina, religia, opinia politica, originea nationala
sau originea socialg;

e concediul de maternitate sau parental;

e absenta temporara de la locul de munca din cauza bolii sau vatamarii.

Se intelege ca despdgubirea sau alte compensatii adecvate in cazul concedierii fard motive intemeiate sunt stabilite
prin legile sau reglementarile nationale, conventiile colective sau alte mijloace care corespund conditiilor nationale.

Toti lucratorii care au semnat un contract de muncd au dreptul la protectie in caz de incetare a raportului de munca®.
Cu toate acestea, conform Anexei, statul parte poate exclude una sau mai multe dintre urmatoarele categorii:

e lucratori angajati in baza unui contract de munca pe o perioada determinata sau pentru o sarcina specificata?”>.
Tn sectorul public, neprelungirea contractelor pe duratd determinata sau faptul ca astfel de contracte nu sunt
convertite in contracte pe durata nedeterminata, chiar daca exista posturi vacante in cadrul fortei de muncg,
nu pot fi considerate concedieri contrare art.24 din CSE?®,

e lucratorii care trec printr-o perioadd de proba sau o perioada de calificare in munca, cu conditia ca acest lucru
sa fie stabilit in prealabil si s& aiba o durata rezonabild?”’.In temeiul art. 24, excluderea lucratorilor de la protectia
fmpotriva concedierii timp de sase luni in timpul perioadei de proba nu este rezonabila, daca se aplica fara
discernamant, indiferent de calificarea lucratorului?’®. O perioada de excludere de un an este vadit nerezonabila
si, prin urmare, nu este in conformitate cu CSE?”.

e muncitori angajati, in mod ocazional, pe o perioada scurta de timp?°.

Aceasta lista este exhaustiva. Excluderea oricarei alte categorii de angajati, cum ar fi angajatii care au implinit varsta
normala de pensionare, de la protectia impotriva concedierii abuzive nu este in conformitate cu CSE.

Motive valabile de incetare a unui raport de munca

Art. 24 stabileste, in mod exhaustiv, motivele valabile pentru care un patron poate inceta un raport de munca®'. Sunt
considerate valabile doua tipuri de motive: pe de o parte, cele privind capacitatea sau conduita lucratorului si, pe de
altd parte, cele bazate pe cerintele operationale ale intreprinderii (motive economice)?®.

I. Motive privind capacitatea sau conduita lucratorului

O pedeapsa cu inchisoarea pronuntata in instanta poate fi un motiv valabil pentru concediere daca o astfel de
pedeapsa este pronuntata pentru infractiuni legate de munca. Nu este cazul pedepselor cu inchisoarea pentru
infractiuni care nu au legatura cu angajarea persoanei, care nu pot fi considerate motive valabile decat daca durata
pedepsei privative de libertate impiedica persoana sa isi desfasoare munca®.

Il. Anumite motive economice

Motivele economice pentru concediere trebuie sa fie motivele bazate pe cerintele operationale ale intreprinderii,
institutiei sau serviciului’®*. Evaluarea se bazeaza pe interpretarea legii de catre instantele nationale?®. Instantele trebuie
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Anexa la CSE revizuita - Seria Tratate Europene - nr. 163
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sa aiba competenta de a revizui un caz cu privire la fapte economice care stau la baza motivelor concedierii si nu doar cu
privire la probleme de drept?. Art.24 din CSE impune sa se gdseasca un echilibru intre dreptul patronului de a-si ghida/
conduce intreprinderea dupa cum considera de cuviinta si necesitatea de a proteja drepturile lucratorilor®’.

in cazurile de concedieri colective, ca urmare a unei reduceri sau modificari a activitatilor companiei cauzate de
anumite crize, cum a fost si criza Covid-19, trebuie sa se respecte cerinta din CSE conform céreia reprezentantii
lucratorilor sa fie informati si consultati, in timp util, inainte de concedieri, iar scopul unor astfel de consultdri este ca
sa fie respectate procedurile de concediere, si anume, ca lucratorii sa fie informati cu privire la motivele si amploarea
concedierilor planificate si ca pozitia lucratorilor sa fie luata in considerare atunci cand patronul lor planifica concedieri
colective®®,

Concedieri interzise:

O serie de dispozitii din CSE prevad o protectie sporita impotriva concedierii pentru anumite motive:
o discriminare (art. 1 alin.(2), art. 4 alin.(3) si art.20)%%;
e activitati sindicale (art. 5)°%
e participarea la greve (art.6 alin.(4))*";
e maternitatea (art. 8 alin.(2));
o dizabilitate (art. 15);
o responsabilitati familiale (art. 27);

e reprezentarea lucrdtorilor (art. 28)*2

Referitor la protectia concedierii din motive de discriminare, CtEDO a acceptat faptul cd pot exista cerinte
legitime pentru anumite activitdti profesionale in functie de natura lor sau de contextul in care se des-
fasoara (Emel Boyraz impotriva Turciei, 2014, pct. 54*%). Totusi, motivele concedierii unei agente de securi-
tate pe motiv ca era mai putin capabila decat personalul de sex masculin, doar pentru cd munca includea
schimburi de noapte si zone rurale, precum si utilizarea armelor de foc si a fortei fizice in anumite conditii,
nu justificau diferenta de tratament intre bdrbati si femei.

Dreptul la o cale de atac

Orice lucrator care considerd ca a fost concediat fara un motiv valabil trebuie sa aiba dreptul la o cale de atac in fata
unui organism impartial®®*. Sarcina probei nu trebuie sa revina in intregime reclamantului, ci trebuie sa faca obiectul
unei ajustari adecvate intre lucrator si patron®>®.

Prejudicii

Art. 24 din CSE prevede ca instantele judecatoresti sau alte organisme competente au posibilitatea de a ordona
despdgubiri adecvate, reintegrarea sau alte masuri adecvate?®. Pentru a fi consideratd adecvata, despdgubirea trebuie
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%8 Declaratia privind COVID-19 si drepturile sociale, adoptata la 24 martie 2021
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23 Emel Boyraz impotriva Turciei

2% Concluzii 2005, Cipru, Franta, Estonia
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sa includa rambursarea pierderilor financiare suferite intre data concedierii si decizia organismului de recurs, care se
pronuntd asupra legalitatii concedierii, posibilitatii de reintegrare si/sau unei despagubiri suficiente, atat pentru a
descuraja patronul, cat si pentru a fi proportionala cu prejudiciul suferit de victima*’.

In cazul in care exista o plafonare a despagubirilor pentru prejudiciul material, victima trebuie sa aiba posibilitatea de
a solicita despagubiri pentru prejudiciul moral pe alte cdi legale (de ex., legislatia antidiscriminare), iar instantele
competente sa acorde despdgubiri pentru prejudiciul material si moral trebuie sa decida intr-un termen rezonabil>*%.

Situatii neconforme cu CSE:

e o0 situatie in care o varstd obligatorie de pensionare este stabilita prin lege, drept consecintd a cdreia raportul

de munca inceteaza, in mod automat, de drept, nu se incadreaza in domeniul de aplicare a acestei dispozitii**°.

o legislatia care permite concedierea directd pe motive de varsta si care, prin urmare, nu garanteaza, in mod

efectiv, dreptul la protectie in cazurile de concediere, este contrard CSE3®.

o orice plafonare a despagubirilor, care ar putea impiedica despdgubirile sa fie proportionale cu prejudiciul

suferit si suficient de disuasive, este, in principiu, contrara CSE.

Legislatia Republicii Moldova prevede garantii acordate persoanelor in caz de incetare a contractului individual de
munca, care se refera la:

Respectarea unui termen de preaviz (art. 184, art.185" alin.(3) si alin.(7), art. 88);

Acordarea a cel putin o zi lucratoare pe saptamana, cu mentinerea salariului mediu, pentru cdutarea unui alt
loc de munca (art. 184 alin.(2));

Acordarea indemnizatiei de eliberare din serviciu (art. 186);

Compensarea salariului pentru toata perioada lipsei fortate de la serviciu pana la data restabilirii in functie (art.
90 alin.(2) lit.a));

Compensarea cheltuielilor suplimentare legate de contestarea transferului sau a eliberarii din serviciu
(consultarea specialistilor, cheltuielile de judecata etc.) (art. 90 alin.(2) lit.b));

Compensarea prejudiciului moral cauzat salariatului. Marimea prejudiciului moral, insa, in toate cazurile nu
poate fi mai mica decat un salariu mediu lunar al salariatului (art. 90 alin.(2) lit.c));

Oferirea dreptului preferential de a filasate la lucru anumite categorii de salariati, in caz de reducere a numarului
sau statelor de personal (art. 183 alin.(2));

Oferirea unei compensatii in caz de concediere (art. 185 alin.(2));

Consultarea prealabila obligatorie a organului sindical din unitate in cazul concedierii salariatilor care sunt
membiri de sindicat (art. 87);

Din practica judiciara a Curtii Supreme de Justitie a RM:,B.A. a depus cerere de chemare in judecatd impotriva
IS ,BF” cu privire la repunerea in functie, incasarea salariului mediu pentru lipsa fortata de la serviciu si
repararea prejudiciului moral. In motivarea actiunii, reclamanta a invocat faptul ca concedierea sa din serviciu
conform art.86 alin.(I) lit.h) din Codul muncii a avut loc contrar prevederilor art.87 alin.(l) din Codul muncii, in
lipsa acordului preliminar al organului sindical.
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Concluzii 2016, Macedonia de Nord, Societatea Finlandeza pentru Drepturi Sociale impotriva Finlandei, decizia pe fond din 8 septembrie 2016

Concluzii 2012, Slovenia; Concluzii 2012, Finlanda; Cauza Societatea Finlandeza pentru Drepturi Sociale impotriva Finlandei; Decizia pe fond

din 8 septembrie 2016

Concluzii 2020, Malta; Concluzii 2012, Declaratia de interpretare a articolului 24

Cauza Fellesforbundet for Sjofolk (FFFS) impotriva Norvegiei, Plangerea nr. 74/2011; Decizia pe fond din 2 iulie 2013, alin.(86), (89), (97), (99);

Anexa la CSE revizuita — Seria Tratate Europene - nr. 163
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Prin hotararea Judecatoriei Centru, mun. Chisindu, din 2 noiembrie 2004, actiunea a fost admisa.

Prin decizia Curtii de Apel Chisindu din 21 decembrie 2004 a fost admis apelul declarat de 1S, BF” a fost
casata hotararea primei instante si pronuntata o noua hotdrare cu privire la respingerea actiunii.

Prin decizia Colegiului civil si de contencios administrativ largit al CSJ din 6 aprilie 2005, a fost respins
recursul declarat de B.A. si mentinuta decizia instantei de apel din urmatoarele considerente:

In sedinta de judecata s-a constatat ca la 06.12.2003 administratia IS ,,BF” a adresat comitetului sindical un
demers in care a solicitat acordul de concediere a recurentei, pe motivul incalcarii repetate a disciplinei
muncii, pe parcursul unui an. Comitetul sindical nu a comunicat administratiei acordul sau dezacordul
respectiv, iar in lipsa acestui comunicat, administratia a fost in drept s-o concedieze pe angajata, deoarece
art. 87 alin.(4) din Codul muncii prevede expres necesitatea comunicarii acordului sau dezacordului cu
concedierea salariatului, in termen de 10 zile de la solicitare. in cazul in care raspunsul nu a fost primit de
angajator, acordul organului sindical se prezuma™°'.

In caz de litigiu de munca aparut in legatura cu incetarea contractului individual de muncg, legislatia RM asigura dreptul
salariatilor la un proces echitabil, dreptul ca litigiul sa fie examinat in termeni restransi*®?, dreptul de a pretinde
angajatorului sa execute imediat, conform Codului de procedura civild, hotararea (decizia) instantei de judecata despre
restabilirea drepturilor salariatului ce decurg din raporturile de munca si din alte raporturi legate nemijlocit de acestea®®.

In acest context, CtEDO a declarat cd neefectuarea de citre o instantd nationald a unei examinari
aprofundate si amanuntite a argumentelor reclamantului in urma concedierii si nemotivarea respingerii
contestatiilor formulate de acesta din urma este o incdlcare a dreptului la un proces echitabil in sensul art.
681 din CEDO (Piskin impotriva Turciei, 2020, pct.1513%).

Cauza Piskin a avut ca obiect concedierea unui angajat dintr-un institut public in temeiul unui decret-lege
de urgenta din cauza presupuselor sale legdturi cu o organizatie terorista. Desi instantele nationale erau,
teoretic, competente sa examineze litigiul dintre reclamant si autoritdti, acestea nu au examinat chestiunile
de drept si de fapt prezentate in fata lor. Astfel de deficiente in controlul judiciar efectuat cu privire la
capetele de cerere ale reclamantului si in motivarea hotararilor judecatoresti au constituit o incalcare a art.
681 din CEDO (pct. 141-150)3%,

Tn aceasta privintd, CtEDO a constatat, de asemenea, ca controlul judiciar efectiv, ca principiu fundamental
al statului de drept, trebuie sa prevaleze chiar si in circumstante exceptionale precum starea de urgenta. in
consecinta, instantele nationale ar trebui sa efectueze un control judiciar efectiv in urma rezilierii
contractelor de munca, in pofida legitimitatii decretelor-lege emise in timpul stdrii de urgentd, mai ales in
cazul in care aceste acte nu contin nicio formulare clara sau explicita care sa excluda posibilitatea unui
control judiciar (Piskin impotriva Turciei, 2020, pct. 152-153).

Nu se admite concedierea salariatului in perioada aflarii lui in concediu medical, in concediu de odihnd anual, in concediu
de studii, in concediu de maternitate, in concediu paternal, in concediu partial platit pentru ingrijirea copilului pana la
varsta de 3 ani, in concediu suplimentar neplatit pentru ingrijirea copilului in varsta de la 3 la 4 ani, in concediu pentru
ingrijirea unui membru bolnav al familiei, in concediu pentru ingrijirea copilului cu dizabilitati, in perioada indeplinirii
obligatiilor de stat sau obstesti, precum si in perioada detasarii, cu exceptia cazurilor de lichidare a unitatii*®.

w

1 Decizia Colegiului civil si de contencios administrativ largit al CSJ din 06 aprilie 2005, pronuntata in dosarul 2ra-509/2005

302 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 365

303 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 356

304 Piskin impotriva Turciei

305 CtEDO a facut trimitere la art. 24 din CSE revizuita (dreptul la protectie in caz de concediere), in sectiunea Documente internationale relevante
(pct. 53)

306 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 86 alin.(2)
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Legea nr. 165 din 22.06.2023 privind avertizorii de integritate prevede ca avertizor de integritate este persoana fizica
care efectueaza o avertizare de integritate sau dezvaluie public informatii referitoare la incalcari ale legii, obtinute in
context profesional. 1n acest sens este interzisa orice forma de razbunare impotriva avertizorilor de integritate, in
special: orice forma de suspendare a raporturilor de munca, de concediere sau masuri echivalente3”,

In acest sens putem mentiona un exemplu din practica judiciard a CtEDO:

In cauza Heinisch impotriva Germaniei, 2011, pct. 64°%, avand ca obiect concedierea unei asistente medicale
pentru depunerea unei plangeri penale in care denunta deficiente ale asistentei medicale acordate de un
angajator privat, CtEDO a pus in balanta dreptul angajatului de a semnala un comportament ilegal sau o
fapta ilicita din partea angajatorului cu dreptul angajatorului la protectia reputatiei si a intereselor sale
comerciale, constatand ca a fost disproportionata concedierea reclamantei si, prin urmare, a fost incélcat
art.10 din CEDO (pct. 71-95; a se vedea de asemenea, in mod similar, Herbai impotriva Ungariei, 2019, pct.
39-523%, avand ca obiect concedierea angajatului unei banci in urma publicarii unor articole pe un site).

Legislatia Republicii Moldova asigura protectia salariatilor in caz de incetare a contractului individual de munca, care
este in conformitate cu CSE si conventiile OIM.

307 | egea nr. 165 din 22.06.2023 privind avertizorii de integritate, art. 21 alin.(1)
308 Heinisch impotriva Germaniei
309 Herbai impotriva Ungariei
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Capitolul Ill
Egalitatea si nediscriminarea

3.1 Aplicarea principiului nediscriminarii la angajare
(conditii de acces la un loc munca; accesul la toate tipurile de orientare
si formare profesionala; conditii de angajare si de munca; apartenenta
si implicarea in sindicate si patronate)

Principiul egalitatii si nediscriminarii se bazeaza pe doua reguli fundamentale:

o Situatiile similare trebuie tratate in mod egal;

o Situatiile diferite necesita un tratament diferentiat.

Acest principiu este recunoscut pe plan international si este aplicat in diverse contexte juridice, avand sprijin in juris-
prudenta instantelor europene:

e CtEDO - Thlimmenos impotriva Greciei, §44: CtEDO a stabilit ca dreptul garantat de art. 14 din CEDO, care
interzice discriminarea in exercitarea drepturilor protejate, este incdlcat atunci cand statele trateaza in mod
diferit persoane aflate in situatii similare, fara o justificare obiectiva si rezonabild. Totodatd, este incdlcat si
atunci cand statele nu trateaza diferit persoane aflate in situatii semnificativ diferite, fara o justificare obiectiva
si rezonabild.

e CJUE - Zoi Chatzi, C-149/10, §64: CJUE a reafirmat ca principiul egalitatii impune ca situatiile comparabile sa
nu fie tratate diferit si ca situatiile diferite sa nu fie tratate in mod uniform, cu exceptia cazuluiin care tratamentul
diferit este justificat in mod obiectiv.

e CEDS - Autism-Europe impotriva Frantei, §52: CEDS a subliniat ca, pentru a garanta egalitatea real3,
persoanele aflate in situatii diferite trebuie tratate diferentiat. Art. E al CSE interzice atat discriminarea directs,
cat si ceaindirectd, incluzand cazurile in care nu se iau masuri corespunzatoare pentru a asigura accesul egal la
drepturi si beneficii.

Egalitatea de sanse reprezinta un principiu fundamental al nediscrimindrii, avand ca scop acordarea unor drepturi
specifice persoanelor din grupuri aflate in situatii diferite, pentru a le oferi acces echitabil la oportunitati. Acest concept
presupune ajustarea normelor si practicilor in functie de diferentele relevante intre indivizi, evitand astfel aplicarea uni-
forma a acelorasi reguli, care ar putea genera efecte discriminatorii. Aplicarea uniforma a unei reguli, fard a tine cont de
aceste diferente, poate duce la discriminare indirectd, prin excluderea sau dezavantajarea unor grupuri vulnerabile. De
aceea, guvernele, angajatorii si furnizorii de servicii au obligatia sa implementeze masuri adecvate pentru a ajusta aceste
norme, astfel incat sa reflecte diversitatea si sa asigure o egalitate reala in accesul la beneficiile societatii.

Principiul nediscriminarii la angajare se aplica tuturor aspectelor legate de raporturile de munca si activitdtile
profesionale, oferind un cadru juridic care asigura tratamentul egal in diverse domenii. in mod specific, acesta vizeaza:

o conditiile de acces la un loc de muncd, la o activitate independenta sau la o profesie, incluzand criteriile de
selectie si conditiile de recrutare, fara a se face distinctie intre ramurile de activitate si nivelurile ierarhice,
incluzand si promovarea in cariera;

o accesul laformare profesionala de toate tipurile si nivelurile, inclusiv orientare profesionala, formare avansata
si recalificare, aldturi de experienta profesionald practica necesara;
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o conditiile de angajare si de munca, care acopera aspecte precum salariile si concedierile;

o apartenenta la organizatii de lucratori sau angajatori ori la orice altd organizatie profesionald, precum si
beneficiile oferite de astfel de organizatii*™.

Pe plan european, CEDO, prin art. 14, interzice orice forma de discriminare in exercitarea drepturilor si libertatilor recu-
noscute de aceasta, pe criterii de sex, rasa, culoare, religie sau origine nationala. In plus, Protocolul nr. 12 la CEDO extinde
interdictia discriminarii la toate drepturile prevazute de lege, aplicdndu-se la toate actiunile autoritatilor publice.

Un alt instrument important este CSE, care, la art. 1 alin(2), garanteaza dreptul lucratorilor de a-si castiga existenta
intr-o profesie liber aleasa, iar prin art. 4 alin.(3) asigura egalitatea de remunerare pentru munca de valoare egald intre
barbati si femei. De asemenea, art. 15 alin.(2) din CSE protejeaza dreptul persoanelor cu dizabilitati la angajare, in timp
ce art. 20 garanteazad egalitatea de sanse si tratament in domeniul muncii, fara discriminare pe criterii de sex.

Un exemplu relevant din jurisprudenta CSE este cazul Association International Autism-Europe impotriva Frantei, in care
s-a subliniat cd inechitatea apare atunci cand diferentele relevante nu sunt luate in considerare sau cand nu se adopta
masuri corespunzatoare pentru a asigura accesul echitabil la drepturi. Aceasta hotarare ilustreaza importanta adoptarii
de masuri pozitive care sa compenseze dezavantajele intampinate de anumite grupuri vulnerabile.

In acest context, CSE prevede, la art. 15 alin.(2), dreptul persoanelor cu dizabilitati la independenta, integrare sociala
si participare activa in comunitate. De asemenea, art.27 subliniaza dreptul lucratorilor cu responsabilitati familiale la
egalitate de sanse si tratament. Aceste dispozitii subliniaza importanta existentei unui cadru legal robust, care sa
protejeze grupurile vulnerabile si sd le asigure acces echitabil la viata sociala si profesionala.

in completare, directivele Uniunii Europene oferd un cadru juridic solid pentru garantarea egalitatii de sanse.
Directiva 2010/18/UE si Directiva 2019/1158/UE privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privatd garanteaza
drepturi padrintilor care lucreaza, oferindu-le posibilitatea de a-si indeplini responsabilitatile familiale fara a fi
dezavantajati in carierd. De asemenea, Directiva 2000/78/UE impune angajatorilor obligatia de a adopta masuri de
adaptare rezonabild pentru persoanele cu dizabilitati, facilitdnd astfel accesul acestora la locurile de munca.

Actiunile pozitive, mentionate in legislatia UE, urmdresc prevenirea sau compensarea dezavantajelor si asigurarea
egalitatii depline in practica. Directiva Uniunii Europene privind nediscriminarea recunoaste si promoveaza conceptul
de actiune pozitiva, permitand statelor membre sa adopte masuri specifice pentru a preveni sau compensa
dezavantajele legate de motive protejate, cum ar fi dizabilitatea. In acest context, art.5 din Directiva privind
egalitatea de sanse in materie de angajare prevede obligatia angajatorilor de a realiza ajustari rezonabile pentru a
asigura accesul egal la locul de munca pentru persoanele cu dizabilitati fizice sau mintale. Aceste ajustari rezonabile
sunt considerate madsuri adecvate si necesare intr-un caz particular pentru a permite accesul, participarea sau
avansarea in munca, cu exceptia cazurilor in care aceste masuri ar reprezenta o sarcina disproportionata pentru
angajator. Printre exemplele de ajustdri se numard instalarea unui lift, a unei rampe de acces sau a facilitatilor sanitare
adaptate pentru persoanele cu dizabilitati.

Acest cadru european de protectie a egalitatii este sustinut de o serie de conventii internationale si tratate regionale,
care impun standarde stricte in materie de nediscriminare si egalitate de sanse. Conventia OIM nr. 111 (1958), de
exemplu, interzice orice forma de discriminare bazata pe rasd, culoare, sex, religie, origine nationalad sau sociald in
domeniul muncii, protejand accesul egal la formare profesionala si la ocuparea unui loc de munca.

3.2 Salarizare egala pentru munca egala

Conventia OIM nr. 100 (1951) privind egalitatea de remunerare impune statelor sa asigure egalitatea de salarizare
intre barbati sifemei pentru munca de valoare egal3, subliniind importanta unui tratament echitabil in toate domeniile
profesionale.

In ceea ce priveste salarizarea echitabila, principiul egalitatii de remunerare intre lucratorii de sex masculin si feminin
pentru o munca egald sau echivalenta este garantat de art. 157 alin.(1) din TFUE, art. 23 din CDFUE si de art. 4 (3) si
art.20 din CSE. Art. 157 din TFUE defineste conceptul de remuneratie si stabileste conditiile in care se considera ca

310 Concluzii 2008, Azerbaidjan
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remuneratia este egald. Conform acestuia, remuneratia include salariul sau orice suma obisnuita de baza sau minima,
precum si alte drepturi platite lucratorului, fie direct, fie indirect, in numerar sau in natura, pentru munca prestata.
Principiul egalitatii de remunerare, fara discriminare pe criterii de sex, impune ca: a) remuneratia acordata pentru
aceeasi munca platita la norma sa fie calculata pe baza aceleiasi unitati de mdsura; b) remuneratia pentru munca
platita cu ora sa fie aceeasi pentru locuri de munca echivalente.

In pofida obligatiilor care decurg din CSE si din alte instrumente internationale si europene de a recunoaste si de a
asigura dreptul la egalitatea de sanse si la salarizare egala pentru femei si barbati pentru munca egala sau de valoare
egala, diferenta de salarizare intre femei si barbati persista si in prezent3'". Statisticile disponibile releva atat tendinte
de scadere, cat si de crestere a indicatorilor privind diferenta de salarizare intre femei si barbati in statele europene,
precum si rezultate insuficiente ale eforturilor statelor de a asigura o reprezentare echilibratad a femeilor aflate in
posturi de decizie®'.

Obligatiile statelor parti in ceea ce priveste recunoasterea si aplicarea dreptului la salarizare egala in temeiul art. 4 alin.
(3) includ urmatoarele:

e recunoasterea in legislatie a dreptului la o salarizare egala pentru munca egald sau pentru munca de valoare
egala’’;

e asigurarea accesului la cai de atac efective atunci cand dreptul la o salarizare egala pentru munca egala sau
pentru o munca de valoare egala nu a fost garantat®'%;

e asigurarea transparentei salarizarii si permiterea compardrii locurilor de munca®'s;

e mentinerea unor organisme de egalitate eficiente si a altor institutii relevante3'.

In cauza Femeile Universitare din Europa (UWE) impotriva Belgiei, CEDS a constatat ca Belgia nu a reusit sa
asigure aplicarea eficientd a principiului egalitdtii de remunerare pentru munca de valoare egald. Plangerea
a fost inaintata de organizatia Femeile Universitare din Europa (UWE), care a sustinut ca Belgia nu respecta
obligatiile sale in temeiul CSE in ce priveste asigurarea egalitatii de remunerare intre femei si barbati pentru
munca de valoare egald, conform art. 4 alin.(3) din CSE. CEDS a considerat ca masurile luate de statul
belgian pentru a combate diferentele salariale de gen nu au fost suficiente pentru a asigura respectarea
deplind a acestui principiu. De asemenea, s-a evidentiat cd persista o diferenta semnificativa de remunerare
intre femei si barbati, ceea ce contravine cerintelor stabilite de CSE.

In conformitate cu art. 4 alin.(3) si art.20 din CSE, pentru a asigura si a promova salarizarea egald, este esentiala
colectarea de statistici de inalta calitate privind salarizarea, defalcate in functie de gen, precum si de statistici privind
numarul si tipul de cazuri de discriminare salariala. Colectarea unor astfel de date sporeste transparenta salarizarii la
nivel agregat si, in cele din urmd, descopera cazurile de salarizare inegala si, prin urmare, diferenta de salarizare intre
femei si barbati. Diferenta de salarizare intre femei si barbati este unul dintre cei mai larg acceptati indicatori ai
diferentelor de salarizare care persista intre barbatii si femeile care ocupa locuri de munca egale sau de valoare egala.
In plus fata de diferenta de salarizare generala (neajustata si ajustata), CEDS va lua in considerare, daca este cazul, date
mai specifice privind diferenta de remunerare intre femei si barbati pe sectoare, pe profesii, pe varste, pe niveluri de
educatie etc. CEDS considerd, de asemenea, cd statele parti au obligatia de a analiza cauzele diferentei de salarizarea
intre femei si barbati in vederea elaborarii unor politici eficiente de reducere a acesteia. Nerealizarea de progrese
masurabile in reducerea diferentei de salarizarea intre femei si barbati este contrara art. 20%"".

Pentru a stabili dacd munca prestata este egald sau de valoare egal3, trebuie luati in considerare factori precum natura
sarcinilor, competentele si cerintele de educatie si formare. Prin urmare, statele trebuie sd incerce sa clarifice aceasta

31

Cauza Femeile Universitare din Europa (UWE) impotriva Belgiei, Plangerea nr. 124/2016; Decizia din 6 decembrie 2019, alin.
312 Cauza Femeile Universitare din Europa (UWE) impotriva Belgiei, Plangerea nr. 124/2016; Decizia din 6 decembrie 2019, alin.

( ) 110)
( )

313 Cauza Femeile Universitare din Europa (UWE) impotriva Belgiei, Plangerea nr. 124/2016; Decizia din 6 decembrie 2019, alin.
( )
( )

110)
115)
115)
115)

115)

314 Cauza Femeile Universitare din Europa (UWE) impotriva Belgiei, Plangerea nr. 124/2016; Decizia din 6 decembrie 2019, alin.
315 Cauza Femeile Universitare din Europa (UWE) impotriva Belgiei, Plangerea nr. 124/2016; Decizia din 6 decembrie 2019, alin.

316 Cauza Femeile Universitare din Europa (UWE) impotriva Belgiei, Plangerea nr. 124/2016; Decizia din 6 decembrie 2019, alin.
317 Concluzii 2020, Albania
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notiune in dreptul intern, dupa caz, fie prin legislatie, fie prin jurisprudenta. in acest sens, trebuie promovate sistemele
de clasificare si evaluare a locurilor de munca, iar in cazul in care sunt utilizate, acestea trebuie sa se bazeze pe criterii
care sunt neutre din punctul de vedere al genului si nu conduc la discriminare indirecta®'®.

In cazurile de litigii privind egalitatea de salarizare, legislatia trebuie sa permitad comparatii salariale intre societati
numai in cazul in care diferentele de salarizare pot fi atribuite unei singure surse. De exemplu, CEDS a considerat ca
situatia respecta acest principiu atunci cand, in cazurile de egalitate de salarizare, comparatia poate fi facuta cu un
lucrator tipic (o persoana care ocupa un loc de munca comparabil) intr-o alta societate, cu conditia ca diferentele de
salarizare sa poata fi atribuite unei singure surse sau atunci cand comparatia salariala este posibila pentru angajatii
care lucreazd intr-o unitate compusa din persoane care se afla in situatii diferite din punct de vedere juridic, daca
salarizarea este stabilitd printr-o conventie colectiva aplicabild tuturor entitatilor unitatii>'.

Cadrul normativ national, adaptat rigorilor internationale, contine reglementari cu privire la egalitate si nediscriminare
in relatiile de munca.

Astfel, conform art. 16 din Constitutia Republicii Moldova, ,toti cetatenii Republicii Moldova sunt egali in fata legii
si a autoritatilor publice, fara deosebire de rasa, nationalitate, origine etnica, limba, religie, sex, opinie, apartenenta
politicd, avere sau de origine sociald”.

Codul muncii al Republicii Moldova, la art. 5 lit. e), recunoaste in calitate de principiu al dreptului muncii egalitatea
in drepturi si in posibilitati a salariatilor; la art.10 alin.(2) lit. f'), prevede cd este o obligatie a angajatorului sa asigure
egalitatea de sanse side tratament tuturor persoanelor laangajare potrivit profesiei, la orientare si formare profesionala,
la promovare in serviciu, fara nici un fel de discriminare; art. 128 alin.(2") obliga angajatorul sa asigure egalitatea de
remunerare intre salariatii de sex masculin si cei de sex feminin pentru o munca egald sau o munca de valoare egala.

In acelasi timp, este relevant de notat ca, potrivit art. 8 alin.(2), nu constituie discriminare stabilirea unor diferentieri,
exceptii, preferinte sau drepturi ale salariatilor, care sunt determinate de cerintele specifice unei munci, stabilite de
legislatia in vigoare, sau de grija deosebita a statului fata de persoanele care necesita o protectie sociald si juridica
sporita.

Legea nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii defineste discriminarea ca fiind orice deosebire,
excludere, restrictie ori preferinta in drepturi si libertati, interese legitime si beneficii ale persoanei sau ale unui grup
de persoane, precum si sustinerea comportamentului discriminatoriu bazat pe criteriile protejate, reale sau presupuse,
in afara de cazul in care acestea se justificd in mod obiectiv si rezonabil, printr-un scop legitim si daca mijloacele de
atingere a acelui scop sunt proportionale, adecvate si necesare. Acest act normativ prevede urmatoarele forme de
discriminare: discriminare directa, discriminare indirecta, discriminare prin asociere, discriminare continud,
discriminare prelungita.

Art. 7 din Legea nr. 121 din 25.05.2012 reglementeaza discriminarea in cdmpul muncii si in exercitarea unei profesii.

Conform acestuia (alin.(1)), se interzice orice deosebire, excludere, restrictie sau preferintd pe baza criteriilor protejate,
care au drept efect limitarea sau subminarea egalitdtii la alegerea locului de muncd, a profesiei, la incheierea,
suspendarea, modificarea sau incetarea raporturilor de munca, in activitatea nemijlocita si in formarea profesionala.
Interzicerea discriminarii pe baza de orientare sexuala se va aplica in domeniul angajarii in munca si al ocuparii fortei
de munca.

Alin.(1") interzice orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta pe baza criteriilor protejate, care au drept scop
sau efect limitarea ori subminarea egalitatii la afilierea sau accederea intr-o organizatie a salariatilor sau patronatului,
sau in orice organizatie ai carei membri exercita o anumita profesie, inclusiv a egalitatii accesului la avantajele obtinute
de aceasta organizatie, precum si la accederea sau exercitarea unei profesii.

Conform art. 7 alin.(2), se considera discriminatorii actiunile savarsite pe baza criteriilor protejate, precum:

a) plasarea anunturilor de angajare cu indicarea conditiilor si criteriilor care exclud sau favorizeaza anumite
persoane;

318 Concluzii 2020, Albania
319 Concluzii 2016, Bosnia si Hertegovina
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al) stabilirea conditiilor si criteriilor care exclud sau favorizeaza anumite persoane la afilierea sau accederea intr-o
organizatie profesionala ori la accederea sau exercitarea unei profesii;

b) refuzul neintemeiat, pe baza criteriilor protejate, reale sau presupuse, de angajare, promovare sau demisie a
persoanei;

c) refuzul neintemeiat de admitere a unor persoane la cursurile de calificare profesionala;
d) remunerarea inegala pentru o munca egala sau o munca de valoare egald;

e) distribuirea diferentiata, pe baza criteriilor protejate, reale sau presupuse, a sarcinilor de lucru, fapt ce rezulta
din acordarea unui statut mai putin favorabil unor persoane;

f) hartuirea;

g) orice alta actiune care contravine prevederilor legale.

Totusi, in anumite Tmprejurdri, orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta in privinta unui anumit loc de
munca nu constituie discriminare in cazul in care, prin natura specifica a activitatii in cauza sau a conditiilor in care
aceastd activitate este realizatd, exista anumite cerinte profesionale esentiale si determinante, cu conditia ca scop-
ul sd fie legitim si cerintele proportionale.

Directivele privind nediscriminarea, in masura in care acestea se refera la sfera ocuparii fortei de munca, prevad:
»Statele membre pot prevedea ca o diferenta de tratament bazata pe o caracteristica legata de [motivul protejat] nu
constituie discriminare atunci cand, datoritd naturii activitatilor ocupationale specifice in cauzd sau contextului in care
acestea sunt realizate, o astfel de caracteristicd constituie o cerinta profesionala esentiald si determinanta, cu conditia
ca obiectivul sa fie legitim si cerinta sa fie proportionala”®.

De exemplu, in cazul Mario Vital Pérez impotriva Ayuntamiento de Oviedo, disputa s-a referit la o limita de
varsta de 30 de ani pentru recrutarea ofiterilor de politie locald. CJUE a confirmat ca detinerea anumitor
capacitati fizice poate fi considerata o ,cerinta profesionald esentiald si determinanta” in sensul art. 4 alin.
(1) din Directiva privind egalitatea in ocuparea fortei de munca (2000/78/CE). Mai mult, s-a mentionat ca
,detinerea anumitor capacitati fizice este o caracteristicd legatad de varsta”. In acest caz, totusi, CJUE a con-
cluzionat ca limita de varsta era disproportionata.

Exista ocupatii bine stabilite care se incadreaza in derogarea de la cerintele ocupationale esentiale: in cazul
Comisia impotriva Germaniei, CJUE, bazandu-se pe un sondaj al Comisiei referitor la aplicarea derogarii in
contextul discrimindrii pe criterii de sex, a indicat profesii specifice in care exceptia ar putea fi aplicabila. O
atentie deosebita a fost acordata profesiilor artistice, care pot necesita anumite atribute ce sunt caracteris-
tici inerente ale individului, cum ar fi femeile pentru anumite tipuri de prezentari de moda. Totusi, acest
exemplu nu a fost o incercare de a furniza o lista exhaustiva. Alte exemple ar putea include angajarea unei
persoane de etnie chineza intr-un restaurant chinezesc pentru a mentine autenticitatea sau angajarea fe-
meilor in cluburi de fitness destinate exclusiv femeilor, cum ar fi cerinta ca o cantdreatd sa se potriveasca
unui anumit stil de interpretare, un actor tanar sa joace un anumit rol, o persoana apta fizic sa danseze sau
barbati pentru anumite roluri.

De exemplu, in cauza Mahlburg impotriva Land Mecklenburg-Vorpommern, reclamanta, care era insarcinata,
a fost respinsa pentru un post permanent de asistenta medicala, care presupunea un volum considerabil
de munca in salile de operatie. Motivul invocat a fost cd expunerea la substante nocive in sala de operatie
ar putea provoca daune copilului. CJUE a considerat ca, deoarece postul era permanent, excluderea recla-
mantei a fost disproportionata, deoarece incapacitatea acesteia de a lucra in sala de operatie ar fi fost doar
temporara. Desi restrictiile privind conditiile de munca ale femeilor insarcinate erau acceptabile, acestea
trebuiau sa fie strict limitate la sarcini care i-ar putea provoca daune si nu puteau implica o interdictie gen-
eralizatd de a lucra.

320 Directiva privind egalitatea de gen (reformulare), art.14 alin.(2); Directiva privind egalitatea rasiald, art.4; Directiva privind egalitatea in
ocuparea fortei de muncg, art.4 alin.(1)
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Paragraful 18 al preambulului Directivei privind egalitatea in ocuparea fortei de munca contine o formulare mai
specificd a exceptiei referitoare la cerintele ocupationale esentiale pentru anumite servicii publice legate de siguranta
si securitate. Aceasta nu constituie, in sine, o exceptie distincta, ci ar trebui considerata mai degraba o clarificare a
uneia dintre consecintele exceptiei privind cerintele ocupationale esentiale intr-un context specific:,Prezenta directiva
nu impune, in special, fortelor armate, politiei, serviciilor penitenciare sau serviciilor de urgenta sa recruteze sau sa
mentina in functie persoane care nu detin capacitatile necesare pentru a indeplini gama de functii pe care ar putea fi
solicitate sa le desfasoare, avand in vedere obiectivul legitim de mentinere a capacitatii operationale a acestor servicii”.
Aceste prevederi s-ar putea aplica intr-o situatie in care se refuza ocuparea anumitor posturi considerate extrem de
solicitante din punct de vedere fizic persoanelor care depdsesc o anumitd varsta sau care au o dizabilitate.

De exemplu, in cauza Sirdar impotriva The Army Board and Secretary of State for Defence, reclamanta a servit
ca bucatar intr-o unitate de comanda (forta militara specializata, formata din soldati instruiti pentru a
efectua misiuni speciale, de obicei in conditii dificile si periculoase). Aceasta a fost concediata in urma
reducerilor bugetare in domeniul apdrarii, care au introdus principiul ,interoperabilitatii” pentru unitatile
de comando. Interoperabilitatea” presupunea ca fiecare membru sa fie capabil sa indeplineasca un rol de
lupta, din cauza deficitului de personal. CJUE a acceptat ca unitdtile de comando exclusiv masculine erau
justificate pentru a garanta eficienta in lupta si ca principiul interoperabilitatii excludea, astfel, femeile.
Aceasta se datora faptului ca unitatile de comando erau forte mici si specializate, de obicei primele
implicate intr-un atac. CJUE a considerat ca aceasta reguld era necesard pentru atingerea obiectivului de
asigurare a eficientei in lupta.

In cadrul activitatilor profesionale ale cultelor religioase si partilor lor componente nu constituie discriminare
tratamentul diferentiat bazat pe religia sau convingerile unei persoane atunci cand religia sau convingerile constituie
o cerinta profesionala esentiald, legitima si justificata.

3.3 Forme sau tipuri de discriminare: directa, indirecta, multipla, hartuirea
(inclusiv sexuala), ordinul de a discrimina, prin asociere

La nivelul Consiliului Europei, formele de discriminare pot fi identificate prin jurisprudenta CtEDO si a CEDS, iar la
nivelul Uniunii Europene - prin directivele UE si jurisprudenta CJUE.

Discriminarea directa este definita de directivele UE ca tratamentul mai putin favorabil al unei persoane din cauza
unui motiv protejat, comparativ cu modul in care o alta persoana este, a fost sau ar fi tratata intr-o situatie similara
(Directiva 2000/78/CE, art. 2 alin.(2) lit. a)). In mod similar, CtEDO defineste discriminarea directa ca o diferenta de
tratament intre persoane aflate in situatii analoage sau relevante, bazata pe o caracteristica identificabila (Konstantin
Markin impotriva Rusiei, paragraf 125). Discriminarea directd este definita de CEDS ca fiind o diferenta de tratament
intre persoane aflate in situatii comparabile, atunci cadnd aceasta nu urmareste un scop legitim, nu se bazeaza pe mo-
tive obiective si rezonabile si nu este proportionala cu scopul urmarit”?'.

In legislatia UE, discriminarea directd nu poate fi justificatd, cu exceptia situatiilor in care tratamentul diferentiat
reprezinta o derogare de la principiul nediscriminarii. O astfel de derogare este permisa doar atunci cand caracteristica
protejatd constituie o cerintd profesionald esentiala si obiectivul este legitim, iar cerinta proportionala (Directiva
2000/78/CE, art. 4). La CtEDO, diferentele de tratament sunt discriminatorii daca nu au o justificare obiectiva si
rezonabila, adica nu urmaresc un scop legitim sau nu exista un raport proportional intre mijloacele utilizate si scopul
urmarit (Konstantin Markin impotriva Rusiei, paragraf 125).

De asemenea, orice tratament mai putin favorabil aplicat unei femei din cauza sarcinii sau concediului de maternitate
constituie discriminare directa pe motiv de sex, conform Directivei 2006/54/CE, art. 2 alin.(2) lit. ¢)), si jurisprudentei
CJUE (Dekker C-177/88, paragraf 12).

321 Cauza Syndicat national des professions du tourisme impotriva Frantei, Plangerea nr. 6/1999; Decizia din 10 octombrie 2000, §524-25
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Un criteriu aparent neutru poate constitui discriminare directa daca, in practica, se aplica exclusiv unui grup care
impartaseste o caracteristicd protejata (Nikolaudi, C-196/02, pct. 40), daca este stabilit cu intentia de a viza un astfel de
grup (CHEZ Raspredelenie Bulgaria AD, C-84/14, paragraf 75-76), sau daca o lege, un criteriu sau o practica este direct si
inextricabil legata de caracteristica protejatd a persoanei (Jyske Finans C-668/15, paragraf 16, 20).

Legea Republicii Moldova Nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii defineste discriminarea directa ca
fiind tratare a unei persoane in baza oricaruia dintre criteriile protejate, reale sau presupuse, in maniera mai putin
favorabila decat tratarea altei persoane intr-o situatie comparabild, in afara de cazul in care aceasta se justifica in mod
obiectiv si rezonabil, printr-un scop legitim si daca mijloacele de atingere a acelui scop sunt proportionale, adecvate
si necesare.

Exemple de discriminare directa:

In cauza Konstantin Markin impotriva Rusiei, CtEDO a stabilit ca o reglementare juridica rusa care oferea
dreptul la concediu parental doar personalului militar feminin era incompatibila cu CEDO, discriminand
barbatii din personalul militar pe baza sexului.

In cauza Feryn, CJUE a constatat ca o declaratie a unui angajator, care a afirmat ca nu va angaja persoane
de o anumita origine etnica sau rasiala, reprezintd o discriminare directa in privinta recrutdrii, conform
Directivei 2000/43/CE.

Discriminarea indirecta este definita de directivele UE ca fiind acea situatie in care o dispozitie, un criteriu sau o
practica aparent neutra dezavantajeaza in mod deosebit persoanele de un anumit sex, comparativ cu cele de alt sex,
cu exceptia cazului in care aceasta este justificata in mod obiectiv de un scop legitim si dacd mijloacele de atingere a
acelui scop sunt adecvate si necesare (Directiva 2006/54/CE, art.2 alin.(1) lit. b)). CtEDO a fdcut referire la aceasta
definitie a discriminarii indirecte in unele dintre hotararile sale, afirmand ca, o diferenta de tratament poate lua forma
unor efecte disproportionat de prejudiciabile ale unei politici sau masuri generale care, desi formulate in termeni
neutri, discrimineaza un grup”22, Art. E din CSE interzice nu numai discriminarea directd, ci si toate formele de discrim-
inare indirecta. O astfel de discriminare indirecta poate aparea prin faptul ca nu se iau in considerare, in mod core-
spunzator si pozitiv, toate diferentele relevante sau prin faptul ca nu se iau mdsuri adecvate pentru a se asigura ca
drepturile si avantajele colective care sunt deschise tuturor sunt cu adevarat accesibile tuturor’?, In cazuri recente,
CEDS a evaluat discriminarea indirecta analizand daca legislatia aparent neutra a afectat in mod disproportionat si
nejustificat un anumit grup de persoane3*.

Exemple de discriminare indirecta prin impunerea unor reguli de cdtre angajatori care dezavantajeaza anumite
grupuri/persoane pot include:

e impunerea unui cod vestimentar ce interzice purtarea articolelor religioase, cum ar fi hijabul. in cauza Achbita
impotriva G4S Secure Solutions NV, 2017, CJUE a decis cd o interdictie generala de purtare a simbolurilor
religioase vizibile poate constitui discriminare indirectd daca nu este justificatd de un scop legitim si nu este
proportionalg;

e norme stricte privind programul de lucru atunci cand, desi sunt aparent neutre, afecteazd disproportionat
anumite grupuri. Un exemplu clar este cazul C-170/84 Bilka-Kaufhaus GmbH impotriva Weber von Hartz, 1986, in
care CJUE a stabilit ca o politica a angajatorului privind acordarea beneficiilor de pensie doar pentru angajatii
cu program complet, excluzand astfel pe cei cu program part-time, reprezenta discriminare indirecta pe criterii

322 Bjao impotriva Danemarcei (GC), nr. 38590/10, 24 mai 2016, paragraf 103; D.H. si altii impotriva Cehiei (GC), nr. 57325/00, 13 noiembrie 2007,
paragraf 184.

323 Cauza Confederazione Generale Italiana del Lavoro (CGIL) impotriva Italiei, Plangerea nr. 91/2013; Decizia din 12 octombrie 2015, alin.(237)

324 A se vedea, de exemplu, cauza Associazione sindacale ,La Voce dei Giusti” impotriva Italiei, Plangerea nr. 105/2014; Decizia pe fond din 14
octombrie 2016, §§63-81. In aceasta decizie, CEDS a evaluat dacd a existat un grup de comparatie adecvat, dacd a existat un impact
disproportionat asupra grupului pretins discriminat si daca tratamentul inegal intre grupul pretins discriminat si grupul de comparatie a fost
justificat in mod obiectiv. De asemenea, pentru motivele de discriminare interzise, care nu par a fi exhaustive, a se vedea cauza AIAE impotriva
Frantei, Plangerea nr. 13/2002; Decizia pe fond din 4 noiembrie 2013, §§51-52.
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de gen. Acest lucru se intampla deoarece majoritatea angajatilor cu program part-time erau femei, iar masura
le afecta in mod disproportionat. De asemenea, CEDS a reafirmat acest principiu in concluziile sale, subliniind
ca orice masura care afecteaza disproportionat femeile, in special pe cele cu responsabilitati familiale, poate
constitui discriminare indirectd. Acest lucru este valabil atunci cand reglementarile privind programul de lucru
sau politicile de angajare impiedica aceste femei sa beneficieze de aceleasi drepturi si avantaje ca si colegii lor
care lucreaza cu norma intreaga sau care nu au responsabilitati familiale;

o limitarea accesului la formare profesionald pentru lucratorii cu contracte temporare. Cauza Confederatia
Generald a Muncii impotriva Frantei, 2019, este un exemplu de discriminare indirecta in care CEDS a analizat
impactul unei politici care afecta lucratorii cu contracte temporare. In acest caz, plangerea a evidentiat ca
legislatia si practica franceza limitau accesul la formare profesionala pentru lucratorii angajati pe perioade
determinate. CEDS a constatat cd, in practicd, aceasta limitare afecta disproportionat tinerii si femeile, care
reprezentau o parte semnificativa a fortei de munca cu contracte temporare. Astfel, desi reglementarile privind
accesul la formare profesionald nu erau explicit discriminatorii, efectul lor a avut un impact disproportionat
asupra acestor categorii, constituind discriminare indirects;

o limitarea accesuluila pensie pentru lucratorii part-time. In cauza Isabel Elbal Moreno impotriva Instituto Nacional
de la Seguridad Social, Tesoreria General de la Seguridad Social, reclamanta a lucrat part-time, timp de patru ore
pe saptamand, o perioada de 18 ani. Conform legislatiei relevante, pentru a obtine o pensie - deja redusa
proportional — un lucrator part-time trebuia sa contribuie pentru o perioada mai lunga decat un lucrator cu
norma intreaga. CJUE a constatat ca aceste prevederi dezavantajeaza lucratorii part-time care au lucrat o
perioada indelungata in acest regim. In practica, o astfel de legislatie exclude acesti lucratori de la orice
posibilitate de a obtine o pensie de retragere. De asemenea, instanta a observat cd, pentru a indeplini perioada
minima de contributie de 15 ani necesara pentru a avea acces la o pensie de 112,93 euro pe lung, reclamanta,
pe baza contractului sdu de munca de 4 ore pe saptamanag, ar fi trebuit sa lucreze timp de 100 de ani. Avand in
vedere ca cel putin 80% dintre lucratorii part-time din Spania sunt femei, aceasta prevedere a avut un impact
disproportionat asupra femeilor in comparatie cu barbatii, ceea ce a constituit discriminare indirecta.

CtEDO a stabilit ca discriminarea indirecta poate rezulta din efectele disproportionate ale unei politici sau
masuri generale care, desi formulate in termeni neutri, afecteaza un grup specific (D.H. si altii impotriva
Republicii Cehe). In mod similar, CEDS a subliniat ca discriminarea indirecta poate aparea atunci cand nu se
iau in considerare si nu se trateaza corespunzator diferentele relevante sau cand nu se adopta masuri adec-
vate pentru a asigura accesul egal la drepturile si beneficiile colective (AIAE impotriva Frantei, reclamatia nr.
13/2002, paragraf 52).

Desi legislatia si jurisprudenta CtEDO, CEDS si UE nu interzic expres discriminarea multipla, directivele UE
recunosc intersectia dintre diferite motive de discriminare. De exemplu, preambulul Directivelor 2000/43/
CE si 2000/78/CE subliniaza necesitatea eliminarii inegalitdtilor si promovarii egalitatii intre barbati si femei,
avandin vedere ca femeile sunt adesea victime ale discriminarii multiple. De asemenea, CtEDO a recunoscut
implicit fenomenul discriminarii multiple in deciziile sale3*.

Discriminarea prin asociere reprezintd un alt tip de discriminare, in care o persoana este tratata in mod nefavorabil
din cauza asocierii sale cu o persoana care are o caracteristica protejata. in cazul Coleman impotriva Attridge Law si
Steve Law (C-303/06), CJUE a recunoscut pentru prima data ca dispozitiile care protejeaza impotriva discriminarii pe
motiv de dizabilitate se aplica si persoanelor care nu au dizabilitati, dar care sunt afectate negativ din cauza dizabilitatii
unei persoane dragi lor. De exemplu, un angajat care nu are dizabilitati, dar care este tratat mai putin favorabil din
cauza dizabilitatii copilului sau, beneficiaza de protectia acestei directive.

CJUE a confirmat sensul discriminarii prin asociere si in decizia din cazul CHEZ Razpredelenie Bulgaria AD (C-83/14), in
care a statuat ca tratamentul mai putin favorabil al unei persoane din cauza asocierii sale cu persoane de origine roma
constituie o forma de discriminare. Aceastda decizie subliniaza ca principiul nediscriminarii se extinde si asupra
persoanelor care nu fac parte dintr-un anumit grup etnic, dar care sunt afectate din cauza relatiilor lor cu acel grup.
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Persoanele cu diferite contexte se confrunta adesea cu discriminare multipla, deoarece fiecare individ are o varsta, un
gen, o origine etnica, o orientare sexuald, un sistem de credinte sau o religie; fiecare persoana are o anumita stare de
sanatate sau poate dobandi o dizabilitate3®. In acest context, au apadrut mai multe concepte pentru a descrie
complexitatea discriminarii pe mai multe motive:

1. Discriminarea multipla cumulativa descrie o situatie in care o persoana este discriminata pe baza mai multor
motive care actioneaza separat. De exemplu, o femeie apartinand unei minoritati etnice poate fi discriminata pe
baza sexului sau intr-o situatie si din cauza originii etnice intr-o alta situatie. Sau o femeie in varsta poate fi
discriminata la locul de munca pe criterii de sex si in legatura cu accesul la asistenta medicala din cauza varstei.

2. Discriminarea multipla intersectoriala se refera la o situatie in care mai multe motive de discriminare
interactioneaza simultan, fiind inseparabile. De exemplu, femeile care apartin minoritatilor etnice pot experimenta
prejudecati si stereotipuri specifice care nu afecteaza barbatii din aceleasi grupuri.

Cu toate acestea, jurisprudenta CJUE nu ofera protectie impotriva discriminarii multiple intersectoriale. In cauza Parris
(C-443/15), CJUE a stabilit ca, desi discriminarea poate fi bazatd pe mai multe motive prevazute in Directiva 2000/78/
CE, nu exista o categorie de discriminare care sa rezulte din combinarea acestor motive, daca discriminarea pe fiecare
dintre motivele luate separat nu a fost dovedita (Parris C-443/15, paragraf 80).

Legea Republicii Moldova nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea egalitatii defineste discriminarea indirecta
drept orice prevedere, actiune, criteriu sau practicd aparent neutra care are drept efect dezavantajarea unei persoane
fata de o alta persoana in baza criteriilor protejate, in afara de cazul in care acea prevedere, actiune, criteriu sau practica
se justifica in mod obiectiv si rezonabil, printr-un scop legitim si daca mijloacele de atingere a acelui scop sunt
proportionale, adecvate si necesare.

Aceeasi lege defineste discriminare prin asociere ca orice fapta de discriminare savarsita impotriva unei persoane
care, desi nu face parte dintr-o categorie de persoane identificata potrivit criteriilor protejate, reale sau presupuse,
este asociata cu una sau mai multe persoane apartinand unei astfel de categorii de persoane.

Discriminarea poate lua multiple forme, fiecare avand implicatii distincte asupra demnitatii si drepturilor persoanelor
vizate. Printre aceste forme se numadra hartuirea si hartuirea sexuald, precum si ordinul de a discrimina.

Hartuirea apare atunci cand un comportament nedorit legat de caracteristica protejata a unei persoane are loc cu
scopul sau efectul de a viola demnitatea acesteia. Acest comportament creeaza un mediu intimidant, ostil, degradant,
umilitor sau ofensator. Definitia hartuirii este stabilita de Directiva 2000/43/CE, care stipuleazd ca orice comportament
care intra sub aceasta forma de discriminare trebuie sa fie tratat cu seriozitate pentru a asigura un mediu de lucru re-
spectuos si egal. In cauza S. Coleman impotriva Attridge Law si Steve Law, CJUE a hotarat ca interdictia hartuirii nu se
limiteaza la persoanele care detin anumite caracteristici si, prin urmare, de exemplu, mama unui copil cu dizabilitati
este de asemenea protejata. Interpretarea notiunii de ,hdrtuire” poate fi gdsita in jurisprudenta TFP, responsabil cu
solutionarea litigiilor care implica functia publica a Uniunii Europene in prima instantd. TFP a explicat ca, pentru ca un
comportament sa fie considerat hartuire, acesta trebuie perceput ca excesiv si deschis criticii de catre un observator
rezonabil, cu o sensibilitate normala si aflat in aceeasi situatie.

In cadrul Directivelor Uniunii Europene privind egalitatea in ocuparea fortei de munca (2000/78/CE), termenul de
Lhartuire” este definit in mod clar. Conform acestei definitii, pentru ca o actiune sd fie consideratd hartuire, aceasta
trebuie sa aiba ca scop sau efect incalcarea demnitdtii unei persoane, credandu-i un mediu de munca umilitor,
intimidant sau ofensator. In acest context, TFP a subliniat un punct important: hartuitorul nu trebuie sa aiba intentia
directa de a discredita victima sau de a-i afecta conditiile de munca. Adica, pentru a se considera hartuire, nu este
necesar ca agresorul sd aiba un plan premeditat de a dduna victimei. Este suficient ca actiunile sale sa aiba efectul de
a dauna demnitatii victimei sau de a crea un mediu de munca daunator, chiar si fara o intentie rauvoitoare clara din
partea hartuitorului.

TFP a stabilit ca o evaluare a performantei unui functionar facuta de un superior, chiar daca este critica, nu poate fi
clasificatd ca hartuire. Comentariile negative adresate unui membru al personalului nu submineaza astfel
personalitatea, demnitatea sau integritatea acestuia, atata timp cat sunt formulate in termeni moderati si nu se
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bazeaza pe afirmatii nedrepte si lipsite de orice legaturd cu faptele obiective. De asemenea, TFP a decis ca refuzul
concediului anual pentru a asigura functionarea corespunzatoare a serviciului nu poate fi considerat, in sine, o
manifestare a hartuirii psihologice??'.

Hartuirea sexuala este o forma specifica de hdrtuire, care se refera la comportamente indezirabile de natura sexuala
care pot fi verbale, nonverbale sau fizice. Scopul sau efectul acestui comportament trebuie sa fie prejudicierea dem-
nitatii unei persoane, creand un cadru intimidant, ostil, degradant, umilitor sau ofensator. Aceasta forma de discrim-
inare este reglementata de Directiva 2006/54/CE, care ofera protectie impotriva atitudinilor si actiunilor sexuale neco-
respunzdtoare in medii profesionale si educationale. Directivele privind egalitatea de gen definesc hartuirea sexuala
ca un tip specific de discriminare, in care comportamentul ,verbal, non-verbal sau fizic” nedorit are o natura ,sexuala”.
Un sondaj realizat de Agentia pentru Drepturi Fundamentale a Uniunii Europene privind violenta de gen impotriva
femeilor arata cd 75% dintre femeile care lucreaza in profesii calificate sau in pozitii de conducere superioard au fost
victime ale hartuirii sexuale si cd una din 10 femei a trecut prin experienta de a fi fost urmarita sau hartuita sexual prin
intermediul noilor tehnologii*?%.

Ordinul de a discrimina este, de asemenea, considerat o forma de discriminare. Directiva 2000/78/CE, art.2 alin.(4),
prevede ca orice directiva sau ordin care incurajeaza discriminarea pe baza unui motiv protejat este considerat dis-
criminatoriu si, prin urmare, ilegal. Directivele privind nediscriminarea stipuleaza ca un ,ordin de a discrimina” este
considerat ,discriminare”. Pentru a avea un impact real in combaterea practicilor discriminatorii, acest concept nu ar
trebui sa fie limitat doar la ordine cu caracter obligatoriu, ci ar trebui sa includa si situatii in care exista o preferinta
exprimata sau o incurajare de a trata persoanele in mod defavorabil pe baza unuia dintre motivele protejate. Acesta
este un domeniu care poate evolua prin intermediul jurisprudentei instantelor. Un exemplu de ordin de a discrimina
ar fi situatia in care un proprietar solicitd unui agent imobiliar sa nu ofere in chirie apartamentul sau cuplurilor homo-
sexuale. Actele de hartuire si ordinele de a discrimina, pe langa faptul ca constituie discriminare, pot intra si sub inci-
denta legislatiei penale nationale, in special atunci cand se referd la rasa sau etnie®®.

3.4 Combaterea discriminarii la angajare

Motivele protejate in legislatia internationala si europeana includ o varietate de caracteristici. Art.14 din CEDO
interzice discriminarea pe motive de sex, rasd, culoare, limba, religie, opinii politice, origine nationala sau socialg,
apartenenta la o minoritate nationald, avere, nastere sau orice alta situatie. Protocolul 12 la CEDO reitereaza aceste
protectii.

CSE include motive similare, specificand interzicerea discriminarii pe baza de rasa, culoare, sex, limba, religie, opinie
politica, origine nationala sau sociald, sandtate, apartenenta la o minoritate nationald, nastere sau orice alta situatie.
CSE nu doar interzice discriminarea pe baza unor caracteristici evidente, cum ar fi rasa sau sex, ci si asigura protectie
impotriva altor forme de discriminare, inclusiv in cazul persoanelor cu dizabilitati, varstnicii sau apartenentd la o
anumita orientare sexuala.

La nivelul Uniunii Europene, dreptul primar permite institutiilor UE sa adopte masuri de combatere a discriminarii pe
baza unui numar limitat de motive, cum ar fi sexul, originea rasiald si etnica, orientarea sexuala, dizabilitatea, varsta si
religia sau convingerile. Directivele secundare ale UE se aliniaza la aceste norme, oferind protectie impotriva
discriminarii pe baza acestor motive, dar nu extind explicit protectia la discriminarea intersectoriala complexa.

Egalitatea intre femei si barbati reprezinta un principiu fundamental in UE, asa cum este prevazut in art.2 din TUE si
art.20 din CDFUE. Acest principiu este, de asemenea, un element central al CoE, conform art.20 din CSE. In acest
context, CtEDO a subliniat ca promovarea egalitatii intre femei si barbati este un obiectiv major pentru statele membre
ale CoE. CtEDO a afirmat ca pentru a justifica o diferenta de tratament intre sexe, trebuie invocate motive foarte
serioase care sa dovedeasca faptul ca diferenta respectiva este compatibila cu CEDO (Emel Boyraz impotriva Turciei,
paragraf 51).

327 CST, F-12/13, CQ impotriva Parlamentului European, 17 septembrie 2014
328 Violence against women: an EU-wide survey. Main results report, Luxembourg, Publications Office of the European Union, FRA (2014)

32 Directiva privind egalitatea in ocuparea fortei de muncg, art.2 alin.(4); Directiva privind bunurile si serviciile in functie de gen, art. 4 alin.(1);
Directiva privind egalitatea de gen (reformulatd), art.2 alin.(2) lit. b); Directiva privind egalitatea rasiala, art. 2 alin.(4)
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Discriminarea pe motiv de sex este clar definitd si se refera la tratamentul diferentiat bazat exclusiv pe faptul ca o
persoana este fie femeie, fie barbat. Aceasta forma de discriminare poate aparea din diverse motive. De exemplu,
diferentele biologice, cum ar fi tratamentul mai putin favorabil din cauza sarcinii, reprezinta un motiv evident. Pe de
alta parte, rolurile masculine si feminine definite social pot conduce la situatii in care barbatii sunt discriminati atunci
cand doresc sa isi exercite dreptul la concediu paternal, un drept adesea considerat a fi destinat in primul rand
mamelor, din cauza stereotipurilor de gen.in legislatia european, termenii,sex”si,gen” sunt adesea utilizati alternativ
si au acelasi inteles juridic in contextul discutiilor despre nediscriminare. Astfel, indiferent daca discriminarea se
bazeaza pe diferente biologice (sex) sau pe diferente definite social (gen), legislatia protejeaza victimele in ambele
cazuri. CJUE a extins aceasta protectie pentru a include si cazurile in care discriminarea se bazeaza pe intentia de a
schimba sau pe schimbarea efectiva a sexului (P. impotriva S., C-13/94, paragraf 20).

Caracteristica legata de sex ca cerinta profesionala reala

Art.15 alin.(2) din Directiva 2006/54/CE permite statelor membre sa prevada ca o diferentd de tratament bazata pe sex
nu constituie discriminare in accesul la un loc de muncg, inclusiv la formarea necesara pentru acesta, daca aceasta
diferentd este justificata de natura specifica a activitatilor profesionale sau a contextului in care acestea se desfasoara.
Astfel, o caracteristica legatd de sex poate constitui o cerintd profesionala reald si determinanta, cu conditia ca
obiectivul acesteia sa fie legitim si cerinta sa fie proportionala.

Legea Republicii Moldova nr. 5 din 09.02.2006 cu privire la asigurarea egalitatii de sanse intre femei si barbati defineste
notiunea de,sex’, prin care se intelege totalitatea caracteristicilor anato-mofiziologice care diferentiaza fiintele umane
in femei si barbati. Totodatd, Legea nr. 5 din 09.02.2006 defineste si notiunea de ,gender” care este des confundat cu
notiunea de,sex" Astfel prin gender se intelege aspectul social al relatiilor dintre femei si barbati, care se manifesta in
toate sferele vietii.

Conform art.5 alin.1, al aceleiasi legi, in Republica Moldova, femeile si barbatii beneficiaza de drepturi si libertati egale,
fiindu-le garantate si sanse egale pentru exercitarea lor.

Statul garanteaza drepturi si sanse egale, tratament egal al femeilor si barbatilor la plasare in campul muncii. Se
interzice publicarea de catre mass-media, persoanele fizice si/sau juridice, agentiile publice si private pentru ocuparea
fortei de munca a anunturilor discriminatorii dupa criteriul de sex in domeniul angajarii (art.9).

Se considera discriminatorii urmadtoarele actiuni ale angajatorului:

a) plasarea anunturilor de angajare cu cerinte si criterii ce presupun prioritati pentru unul dintre sexe, cu exceptia
cazurilor specificate la art.5 alin.(6) lit.c);

b) refuzul neintemeiat de angajare a persoanelor de un anumit sex;

¢) stabilirea pentru angajati, in functie de sex, a unui program de lucru mai favorabil, cu exceptia cazurilor stipulate
de legislatie;

d) refuzul neintemeiat de a admite, in cadrul programului de perfectionare profesionala, o persoana pe motiv de
sex, modificarea ori rezilierea contractului de munca sau angajarea pe acelasi motiv;

e) aplicarea dupa criteriul de sex a unor conditii diferite de remunerare pentru munci de valoare egalg;

f) distribuirea diferentiata, dupa criteriul de sex, a sarcinilor de munca avand ca urmare atribuirea unui statut mai
putin favorabil;

g) crearea de impedimente ori conditii adverse persoanei care a depus in organul competent plangere impotriva
discriminarii dupa criteriul de sex;

h) solicitarea neintemeiatd a informatiei despre starea civila a candidatilor;

i) orice alte actiuni de discriminare dupa criteriul de sex (art.11).
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Totodata, in art.8 alin.(2) din Codul muncii al RM se mentioneaza cd nu constituie discriminare stabilirea unor
diferentieri, exceptii, preferinte sau drepturi ale salariatilor, care sunt determinate de cerintele specifice unei munci
(art.139, 139/1, 183, 296 din Codul muncii etc.), stabilite de legislatia in vigoare, sau de grija deosebita a statului fata
de persoanele care necesita o protectie sociala si juridica sporita (art.87, 96, 105, 108, 178 - 181, 247 - 251, 255 din
Codul muncii etc.).

In jurisprudenta sa, CJUE a subliniat c3 aceasta exceptie de la principiul nediscriminarii trebuie interpretata
intr-un mod strict (Johnston C-222/84, paragraf 36).

CJUE a acceptat ca sexul poate fi considerat o cerinta profesionala reald in anumite domenii de activitate
care necesita caracteristici specifice, precum cantatul, actoria, dansul si modelingul artistic sau de moda
(Comisia impotriva Germaniei C-284/83, paragraf 34). Aceste activitati pot necesita anumite trasaturi fizice
sau stiluri de interpretare care sunt legate de sexul individului, justificand astfel o diferentiere in tratament.

Discriminarea pe motive de rasa si origine etnica

Notiunea de origine rasiala si etnica se bazeaza pe ideea de grupuri din societate care sunt marcate in mod particular
de nationalitate, credinta religioasd, limba, origini si medii culturale si traditionale comune (CHEZ Razpredelenie
Bulgaria, C-83/14, paragraf46).

Art.4 din Directiva 2000/43 prevede ca statele membre pot stabili ca o diferenta de tratament bazatd pe rasa sau
origine etnica nu constituie discriminare dacd, din cauza naturii activitatilor profesionale sau a contextului in care
acestea se desfdsoara, o astfel de caracteristica constituie o cerinta profesionald reala si determinanta. Totodata,
obiectivul acestei cerinte trebuie sa fie legitim si cerinta proportionald. Astfel, in anumite situatii, specificitatea
activitatilor profesionale poate justifica cerinte legate de rasa sau origine etnica, dar numai dacd sunt respectate
conditiile de legalitate si proportionalitate.

Nediscriminarea pe motiv de nationalitate

Conform definitiei oferite de Conventia Consiliului Europei privind cetatenia, cetatenia reprezinta legdtura juridica
dintre o persoana si un stat, implicand drepturi si responsabilitati reciproce. Atat CtEDO, cat si CEDS, protejeaza
impotriva discrimindrii pe baza nationalitatii. Aceasta protectie se extinde nu doar asupra cetatenilor statelor membre
ale Consiliului Europei, ci si asupra cetatenilor tarilor terte aflate sub jurisdictia acestor state. In legislatia UE, interzicerea
discriminarii pe motiv de cetatenie se limiteaza la cetatenii UE, interzicand discriminarea intre cetatenii UE din diferite
state membre (art.18 si 45 din TFUE).

In ceea ce priveste discriminarea pe motiv de nationalitate, CEDS a decis ca statele pot conditiona accesul strdinilor la
anumite locuri de munca de detinerea unui permis de munca. Totusi, nu pot impune restrictii generale pentru cetatenii
altor state parti, decat cele prevazute la art. G din CSE, care se refera la protectia ordinii publice sau a securitatii
nationale. Astfel, locurile de munca pentru care accesul strainilor poate fi restrictionat sunt cele direct legate de
protectia ordinii publice sau de securitatea nationald si implica exercitarea autoritatii publice®°. O situatie nationala
nu este in conformitate cu art.1 alin.(2) din CSE, in cazul in care dreptul intern impune angajatorilor sa concedieze in
primul rand lucratorii strdini, atunci cand face reduceri de personal, deoarece acest lucru constituie discriminare33'.

De asemenea, CEDS a analizat daca cetatenii strdini au acces deplin la locuri de munca si, in special, daca locurile
de munca in serviciul public sunt rezervate cetdtenilor din anumite tari si daca astfel de restrictii sunt justificate®2.
CEDS a constatat ca, desi statele pot impune anumite restrictii pentru a rezerva posturile din serviciul public
cetatenilor proprii, aceste limitari trebuie sa fie justificate si proportionale. Restrictiile sunt permise atunci cand
functiile implica exercitarea autoritatii de stat sau apararea intereselor nationale, cum ar fi posturile legate de

30 Concluzii 2006, Albania
31 Concluzii XVI-1 (2002), Austria
332 Concluzii 2008, Azerbaidjan
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securitatea nationald, apararea sau politica externa. Cu toate acestea, pentru alte posturi care nu necesitd exercitarea
autoritatii publice, astfel de restrictii pot fi considerate discriminatorii si nejustificate. Exemple de posturi cu
restrictii justificate ar fi: ofiteri de politie, militari si functii in armata, functionari diplomatici, judecatori si procurori,
functii care implica gestionarea informatiilor secrete si protejarea intereselor de securitate nationala etc. Exemple
de posturi cu restrictii nejustificate ar fi: asistenti administrativi, specialisti IT, profesori si educatori in institutii
publice, specialisti in sdanatate publica etc.

Discriminarea pe motiv de dizabilitate

Protectia impotriva discrimindrii pe motiv de dizabilitate este garantata atat de legislatia UE, cat si de instrumentele
privind drepturile omului ale CoE.

Conform CDFUE si Directivei privind ocuparea fortei de munca, dizabilitatea este recunoscuta ca unul dintre motivele
protejate impotriva discriminarii. Art. E din CSE include termenul de ,sdandtate” in acest context, oferind o baza pentru
protectia impotriva discrimindrii. De asemenea, CtEDO interpreteaza dizabilitatea ca un motiv protejat in cadrul art.14
din CEDO, asa cum a fost stabilit in cazul Glor imporiva Elvetiei.

In plus, Conventia Organizatiei Natiunilor Unite privind Drepturile Persoanelor cu Dizabilitati, adoptata in 2006 si
ratificatda de UE, intareste aceasta protectie. Conform acestei conventii, nediscriminarea pe motiv de dizabilitate
implica adesea luarea unor masuri speciale pentru a raspunde nevoilor specifice ale persoanelor cu dizabilitati.
Deoarece aceste persoane se confruntd, in multe cazuri, cu provocari distincte, este necesar sa se asigure drepturi
specifice pentru a garanta egalitatea de sanse.

Instrumentele UE si ale CoE privind drepturile omului nu oferd o definitie uniforma a dizabilitatii. in cadrul
instrumentelor CoE, definirea dizabilitatii este responsabilitatea fiecarui stat membru. Cu toate acestea, legislatia UE
stabileste o definitie bazata pe jurisprudenta CJUE si se aliniaza la definitia oferita de art.1 din CDPD.

Conform CJUE, notiunea de dizabilitate se refera la o limitare care rezulta in principal din deficiente fizice,
mentale sau psihice, care, in interactiune cu diverse bariere, pot impiedica participarea deplina si efectiva
a persoanei la viata profesionala in conditii de egalitate cu ceilalti lucratori. Aceasta definitie a fost stabilita
in cazul HK Danmark (C-355/11, paragraf 38).

Este important de mentionat ca notiunea de dizabilitate nu se refera neaparat la imposibilitatea totala de
a desfdsura o activitate profesionald. Starea de sanatate a unei persoane cu dizabilitate, care este capabila
sa lucreze, chiar si cu jumatate de norma, poate fi considerata ca fiind inclusa in definitia dizabilitatii (cazu/
DW C-397/18, paragraf 43).

In acelasi timp, o persoana care a fost concediata exclusiv din cauza unei boli nu se incadreaza in domeniul
de aplicare a protectiei impotriva discrimindrii pe motiv de dizabilitate, conform Directivei 2000/78 (cazul
Navas C-13/05, paragraf 47).

Desi definirea notiunii de dizabilitate revine statelor membre in cadrul instrumentelor CoE, acestea sunt obligate sa
respecte CDPD. Astfel, statele sunt, in principiu, obligate sa se alinieze la definitia de dizabilitate prevazuta de aceasta
conventie internationala.

Conform art.15 alin.(2) din CSE, statele membre sunt obligate sa promoveze accesul lucratorilor cu dizabilitati la locuri
de munca prin toate masurile care incurajeaza angajatorii sa angajeze si sa mentina in activitate persoanele cu
dizabilitati in mediul de lucru obisnuit. Aceste masuri includ adaptarea conditiilor de munca la nevoile persoanelor cu
dizabilitati. Daca adaptarea nu este posibila din cauza dizabilitatii, statele trebuie sa organizeze sau sa creeze locuri de
munca protejate in functie de gradul de dizabilitate. In anumite cazuri, astfel de masuri pot necesita recurgerea la
servicii specializate de plasare si insotire.
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Art.15 alin.(2) din CSE prevede ca statele trebuie sd promoveze un acces egal si efectiv la ocuparea fortei de munca pe
piata deschisa a muncii pentru persoanele cu dizabilitati, inclusiv pentru cele cu dizabilitati fizice si/sau intelectuale®*.

Conform acestui articol, se interzice discriminarea pe baza dizabilitatii, pentru a asigura egalitatea reala de sanse pe
piata deschisa a muncii si a oferi cai de atac eficiente celor care se constata ca au fost discriminati in mod nelegal®**.

In plus, in ceea ce priveste conditiile de munca, angajatorii sunt obligati sa ia masuri, conform cerintei de adaptare
rezonabild, pentru a asigura accesul efectiv la locul de munca si pentru a mentine in activitate persoanele cu dizabilitati,
in special cele care au obtinut o dizabilitate in timp ce lucrau din cauza unui accident de munca sau a unei boli
profesionale’.

Locurile de munca protejate trebuie sa fie rezervate persoanelor cu dizabilitati care, din cauza dizabilitatii, nu pot fi
integrate pe piata deschisa a muncii. Aceste locuri de munca ar trebui sd aiba drept scop sprijinirea beneficiarilor lor
pentru a accede ulterior pe piata deschisa a muncii. Persoanele care lucreaza in centre de munca protejate, unde
activitatea principala este productia, au dreptul la dispozitiile de baza ale dreptului muncii, inclusiv dreptul la o
remuneratie echitabila si la drepturi sindicale®*.

In conformitate cu art.5 din Directiva 2000/78/CE, statele membre sunt obligate s& asigure amenajari rezonabile
pentru a garanta respectarea principiului egalitatii de tratament al persoanelor cu dizabilitati. Aceasta impune
angajatorilor sa adopte masuri adecvate, in functie de circumstantele specifice ale fiecarui caz, pentru a facilita accesul
persoanelor cu dizabilitati la locuri de munca, participarea si avansarea in cariera. Totodata, aceste masuri nu trebuie
sd impuna o sarcina disproportionata asupra angajatorilor (cazul Navas, C-13/05, paragraf 50).

In cauza DW, CJUE a stabilit ca notiunea de ,amenajare rezonabild” se refera la eliminarea barierelor care impiedica
participarea deplina si efectiva a persoanelor cu dizabilitati in viata profesionala, pe baza principiului egalitatii de
sanse. Amenajdrile rezonabile includ masuri practice si eficiente de adaptare a locului de munca la dizabilitate, cum ar
fi modificarea spatiilor si echipamentelor, ajustarea timpului de lucru, redistribuirea sarcinilor, formarea profesionala
sau resursele de integrare, fard aimpune o sarcina disproportionata angajatorului. in evaluarea acestei sarcini, trebuie
sa se tind cont de costurile financiare si de alta naturd, dimensiunea si resursele financiare ale intreprinderii, precum si
posibilitatea obtinerii de finantare publica sau alte forme de asistenta.

CJUE a subliniat ¢4, in temeiul art.2 din CDPD, refuzul de a implementa amenajari rezonabile constituie o forma de
discriminare pe motiv de dizabilitate. Totodata, principiul nediscriminarii pe motiv de dizabilitate nu obligd angajatorii
sa recruteze, sa promoveze sau sa mentina in functie o persoana care nu este competentd, capabila si disponibila
pentru a indeplini functiile esentiale ale postului, cu respectarea obligatiei de a asigura amenajari rezonabile pentru
persoanele cu dizabilitati (cazul DW, C-397/18, paragraf 64, 65, 72 si 74).

Discriminarea pe motive de religie si convingeri

Interzicerea discriminarii pe motive de religie si convingeri este garantatd atat de CEDO, cat si de CSE si de legislatia
UE. Art.9 din CEDO consacra dreptul la libertatea de constiinta, religie si convingeri ca un drept fundamental si
autonom. Jurisprudenta CtEDO stabileste ca pentru a beneficia de protectie, convingerile trebuie sa se deosebeasca
de o simpla opinie si sa manifeste un anumit nivel de coerentd, seriozitate, coeziune si importanta®’.

Convingerile religioase, inclusiv ateismul si agnosticismul, sunt protejate de art.9 din CEDO (Kokkinakis
impotriva Greciei). Totodatd, nu este necesar un element metafizic, deoarece convingerile etice sau
filosofice, cum ar fi opozitia fata de avort (Knudsen impotriva Norvegiei), pacifismul (Le Cour Grandmaison si
Fritz impotriva Frantei) sau veganismul (W. impotriva Regatului Unit), sunt de asemenea protejate.

333 Concluzii XX-1 (2012), Republica Cehd; Concluzii | (1969), Declaratia de interpretare a articolului 15 alin.(2)

334 Concluzii 2012, Federatia Rusd; Concluzii XIX-1 (2008), Republica Ceha

335 Concluzii 2007, Declaratia de interpretare a articolului 15 alin.(2)

336 Concluzii XVII-2 (2005), Republica Ceha

337 Bayatyan impotriva Armeniei, paragraf 110; Leela Forderkreis e.V. si altii impotriva Germaniei, paragraf 80; Jakobski impotriva Poloniei,
paragraf 44; Eweida si altii impotriva Regatului Unit

Pagina 88 » GHID Privind monitorizarea respectarii dreptului la munca in Republica Moldova
pentru Oficiul Avocatului Poporului si Consiliul pentru Egalitate


https://hudoc.esc.coe.int/eng#{%22sort%22:[%22escpublicationdate descending%22],%22escdcidentifier%22:[%22XIV-2_Ob_V1-11/Ob/EN%22]}
https://hudoc.esc.coe.int/eng#{%22sort%22:[%22escpublicationdate descending%22],%22escdcidentifier%22:[%22I_Ob_-74/Ob/EN%22]}
https://hudoc.esc.coe.int/eng#{%22sort%22:[%22escpublicationdate descending%22],%22escdcidentifier%22:[%222012/def/RUS/15/1/EN%22]}
https://hudoc.esc.coe.int/eng#{%22sort%22:[%22escpublicationdate descending%22],%22escdcidentifier%22:[%22XIX-1/def/CZE/15/2/EN%22]}
https://hudoc.esc.coe.int/fr/#{%22sort%22:[%22escpublicationdate descending%22],%22escdcidentifier%22:[%222007_Ob_2/Ob/EN%22]}
https://hudoc.esc.coe.int/eng#{%22sort%22:[%22escpublicationdate descending%22],%22escdcidentifier%22:[%22XVII-2/def/CZE/4/3/EN%22]}

CtEDO a recunoscut ca manifestarea convingerilor religioase constituie un drept fundamental, esential
pentru pluralismul si diversitatea intr-o societate democratica sanatoasa. Acest drept este valoros pentru
persoanele care considerd religia un principiu central al vietii lor, permitandu-le s& comunice aceasta
credinta altora (Eweida si altii impotriva Regatului Unit, paragraf 94).

CJUE a fost sesizatd in doud cazuri semnificative privind exprimarea religiei la locul de munca. In cauza
Achbita (C-157/15), un angajat a fost concediat de la o intreprindere care avea o politica nescrisa de
interzicere a purtarii simbolurilor religioase, politice sau filosofice vizibile. Dupa trei ani de la angajare,
Achbita a decis sa poarte un val islamic din motive religioase. CJUE a stabilit ca interdictia de a purta un val
islamic, impusa printr-o normd internd a unei intreprinderi private nu constituie, in sine, o discriminare
directa bazata pe religie sau convingeri conform directivei. Cu toate acestea, o astfel de norma interna
poate constitui o discriminare indirecta in sensul art.2 alin.(2) lit. b) din Directiva 2000/78/CE, daca se
dovedeste ca obligatia aparent neutra dezavantajeaza in mod particular persoanele care aderd la 0 anumita
religie sau convingeri. Aceasta este justificatd doar daca este obiectiv necesara pentru atingerea unui scop
legitim, precum mentinerea unei politici de neutralitate politica, filozofica si religioasa in raport cu clientii.
Verificarea adecvdrii si necesitdtii masurilor aplicate revine instantei sesizate.

In mod similar, in cauza Bougnaoui (C-188/15), CJUE a fost sesizata cu privire la concedierea unei angajate,
care a fost destituita de angajator dupa ce clientii au reclamat ca nu doresc sa fie serviti de o angajata care
manifesta convingeri religioase prin purtarea unui val pe cap. Bougnaoui a refuzat sa se conformeze
cerintei angajatorului de a respecta principiul neutralitatii la locul de munca. CJUE a stabilit ca consideratiile
subiective, precum dorintele particulare ale clientilor, nu pot constitui un factor obiectiv suficient pentru a
justifica concedierea. Aceasta decizie subliniaza ca motivele bazate pe preferintele clientilor nu sunt
adecvate pentru a justifica restrictii asupra libertatii de manifestare a religiei la locul de munca.

In ceea ce priveste exprimarea religiei la locul de munca, CtEDO a declarat ca, avand in vedere importanta libertatii
religioase intr-o societate democraticd, este crucial ca restrictiile asupra libertatii de religie la locul de munca sa fie
evaluate in contextul unei balante mai largi. CtEDO a stabilit ca, in loc sa se argumenteze ca posibilitatea schimbarii
locului de munca anuleaza orice ingerinta in dreptul la libertatea religioasa, este preferabil sa se analizeze in ansamblu
aceasta posibilitate atunci cand se evalueaza proportionalitatea restrictiei impuse.

In cauza Eweida si altii impotriva Regatului Unit, referitoare la masurile disciplinare impotriva angajatilor
care purtau simboluri religioase (precum o cruce) sau refuzau sd indeplineasca sarcini considerate
incompatibile cu convingerile lor religioase, CtEDO a subliniat importanta libertatii religioase ca parte
esentiala a identitatii credinciosilor si ca fundament al societatilor pluraliste si democratice. Conform
art.9 din CEDO, libertatea de religie include si dreptul de a-si manifesta convingerile religioase, inclusiv
la locul de munca. Cu toate acestea, atunci cand exercitarea religiei de cdtre o persoana afecteaza
drepturile altora, se potimpune anumite restrictii. Este de competenta autoritatilor statelor contractante
sa decida necesitatea acestor restrictii. Rolul CtEDO este sa verifice dacd mdsurile luate la nivel national
sunt justificate in principiu si daca au asigurat un echilibru adecvat intre drepturile si interesele
concurente implicate.

Art.4 alin.(2) din Directiva 2000/78/CE permite derogarea de la principiul nediscriminarii, autorizand un tratament
diferit bazat pe religia sau convingerile unei persoane, atunci cand, datorita naturii activitatilor desfasurate sau
contextului in care se realizeaza aceste activitati, religia sau convingerile constituie o cerinta profesionala esentiala,
legitima si justificatd, avand in vedere etica organizatiei respective.
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In cauza Egenberger (C-141/16), un candidat a fost respins pentru un post la Biserica Protestanta din cauza
elaborarii unui raport paralel privind Conventia Internationald a Organizatiei Natiunilor Unite privind
eliminarea tuturor formelor de discriminare rasiala. Candidatul a sustinut ca refuzul de a-i accepta
candidatura a fost motivat de apartenenta sa la o alta religie, considerand astfel ca a fost discriminat pe
baza religiei. Biserica a argumentat ca anumite convingeri religioase sunt fundamentale pentru cerintele
profesionale ale postului respectiv.

CJUE a stabilit ca nu este de competenta unei biserici sa defineasca liber daca apartenenta la o anumita
religie constituie o cerinta profesionala determinanta. Legea prevede ca o diferenta de tratament bazata
pe religie sau convingeri trebuie sd fie sustinutd de existenta unei legaturi directe, verificabile obiectiv,
intre cerinta profesionald impusa si activitatea in cauza. Cerinta profesionald trebuie s fie esentialg,
legitima si justificatd, conform art.4 alin.(2) din Directiva 2000/78/CE, tinand cont de etica bisericii sau a
organizatiei. Competenta de a stabili daca aceste criterii sunt indeplinite revine instantelor nationale.

In cauza JQ (C-68/17), un medic, sef de departament intr-un spital administrat de o biserica catolica, a fost
informat ca recasatorirea sa contravine eticii Bisericii Catolice, aspect mentionat in contractul de munca.
CJUE a aplicat aceleasi criterii de evaluare ca in cauza Egenberger pentru a determina daca concedierea
medicului ar putea fi justificata. Desi CJUE a lasat decizia finala in seama instantei nationale, Curtea si-a
exprimat indoieli privind justificarea concedierii. Aderarea la notiunea de casatorie nu pdrea a fi necesara
pentru promovarea eticii religioase, avand in vedere natura activitatilor profesionale desfdasurate de JQ,
care includeau furnizarea de sfaturi si ingrijiri medicale, precum si gestionarea departamentului de
medicina interna. in plus, posturi de responsabilitate medicala similare, care implicau sarcini de conducere,
au fost ocupate de angajati care nu erau de confesiune catolica si, prin urmare, nu erau supusi aceleasi
cerinte de loialitate fata de etica religioasa.

Discriminarea pe motiv de varsta

Interzicerea discrimindrii pe motiv de varsta este garantata atat de legislatia UE, cat si de instrumentele privind
drepturile omului ale CoE. Desi persoanele in varsta sunt adesea cele care se confrunta cu discriminare pe motiv de
varsta, protectia se extinde la angajati de toate varstele (Kictikdeveci impotriva Swedex GmbH and Co. KG, C-555/07; O.
C. Bio Philippe Auguste SARL, C-432/14). CDFUE si Directiva 2000/78/CE includ varsta printre motivele protejate
impotriva discriminarii. CJUE considera interzicerea discriminarii pe motiv de varsta ca fiind un aspect integrant al
principiului general al egalitatii de tratament, pe care il considera o valoare centrala a ordinii juridice a UE, cuprinzand
toate motivele de nediscriminare protejate in prezent in dreptul UE. In contextul instrumentelor privind drepturile
omului ale CoE, varsta este inclusa in lista motivelor de discriminare interzise de art.14 din CEDO si de art. E din CSE.
CEDS a abordat, de asemenea, problema discriminarii pe motiv de varstd in cauza Fellesforbundet for Sjofolk impotriva
Norvegiei.

Spre deosebire de alte motive de nediscriminare, legislatia permite o serie de derogari de la principiul nediscriminarii
pe motiv de varsta. Aceste derogari pot fi justificate atat de cerintele profesionale esentiale, cat si de scopuri legitime,
cum ar fi politicile sociale sau cele de ocupare a fortei de muncd, cu conditia ca masurile aplicate sa fie proportionale
(art.6 din Directiva 2000/78/CE). In acest sens, CJUE a emis o serie de decizii care justificd pensionarea obligatorie
bazata pe atingerea varstei de pensionare (a se vedea Palacios, C-411/05; Rosenbladt, C-45/09).

CJUE a acceptat diverse obiective care pot fi invocate de statele parate, subliniind insa ca obiectivele politicii sociale
si de ocupare a fortei de munca trebuie sd aiba un caracter de ,interes public” pentru a fi considerate legitime. De
exemplu, CJUE a recunoscut ca ,scopul de a institui o structura echilibrata de varsta pentru a facilita planificarea
plecarilor personalului, asigurarea promovarii functionarilor publici si politica de ocupare a fortei de munca si protectia
sociald, pentru a garanta furnizarea unei pensii ocupationale, poate fi considerat un obiectiv de interes public”2,

338 CJUE, C-388/07, The Queen, on the application of The Incorporated Trustees of the National Council for Ageing (Age Concern England) impotriva
Secretary of State for Business, Enterprise and Regulatory Reform, 5 martie 2009, paragraf 46
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Intr-un caz privind pensionarea obligatorie a profesorilor universitari, CJUE a considerat ca obiectivele leg-
itime pot include asigurarea calitatii invatamantului si distribuirea optima a posturilor intre generatii. in
cazul Abercrombie & Fitch Italia Srl, CJUE a analizat daca utilizarea contractelor de munca cu norma zero
pentru lucratorii cu varsta de pana la 25 de ani si prevederea privind concedierea automata la implinirea
varstei de 25 de ani constituiau o discriminare pe motiv de varsta. CJUE a decis ca aceastd practica nu era
interzisd, deoarece urmdrea un scop legitim de politica a ocuparii fortei de muncd, iar mijloacele stabilite
pentru atingerea acestui obiectiv erau adecvate si necesare3*.

In cauza Kleinsteuber impotriva Mars GmbH, CJUE a constatat cd metoda de calcul a pensiei de pensionare
anticipata pentru lucratorii part-time nu constituia discriminare. De asemenea, CJUE a mentionat ca nu se
poate crea un stimulent pentru ca angajatii sa rdmana in companie pana la varsta legala de pensionar, fara
a oferi un avantaj angajatului care face aceasta alegere, comparativ cu cel care pardaseste compania mai
devreme. CJUE a considerat ca astfel de obiective, care urmaresc stabilirea unui echilibru intre interesele
aflate in joc, sunt relevante in contextul preocuparilor legate de dreptul muncii si politica sociala®*.

In cauza David Hiitter impotriva Technische Universitdt Graz, CJUE a fost solicitata s& analizeze o referinta
privind o lege austriaca ce prevedea ca experienta de munca dobandita inainte de varsta de 18 ani nu
putea fi luata in considerare pentru determinarea salariului. Reclamantul si un coleg erau ambii ucenici la
Universitatea Tehnica din Graz si, la finalizarea uceniciei, li s-a oferit un contract pe trei luni. Pe baza legis-
latiei in cauza, dlui Hutter, care avea putin peste 18 ani, i s-a calculat salariul in functie de cele 6,5 luni de
experienta de munca dobandita, in timp ce colegului sdau, cu 22 de luni mai in varsta, i s-a calculat salariul
pe baza celor 28,5 luni de experienta. Aceasta a condus la o diferenta de salariu lunar, desi ambii acumula-
serd niveluri similare de experienta.

CJUE a acceptat ca obiectivele principale ale legislatiei puteau fi considerate legitime: (1) pentru a nu dezavantaja
persoanele care au urmat o educatie secundara generala in comparatie cu cele cu calificari profesionale; si (2) pentru
a evita cresterea costurilor uceniciilor si, astfel, a promova integrarea tinerilor care au urmat acest tip de formare pe
piata muncii. Cu toate acestea, CJUE a constatat ca o justificare obiectiva nu a fost prezentatd corespunzator, deoarece
legislatia avea un impact disproportionat asupra lucrdtorilor mai tineri, in special in cazurile in care experienta era
similard, dar varsta solicitantului influenta valoarea remuneratiei, asa cum s-a intdmplat in acest caz**'.

In cauza Reinhard Prigge si altii impotriva Deutsche Lufthansa AG, CJUE a analizat varsta obligatorie de pen-
sionare de 60 de ani pentru pilotii angajati de Lufthansa. Conform unei clauze dintr-un contract colectiv,
contractele de munca erau reziliate automat la sfarsitul lunii in care pilotii implineau 60 de ani. Limitele de
varsta stabilite prin contractul colectiv erau mai mici decat cele prevazute de legislatia nationala. CJUE a
remarcat ca principiile stabilite de Directiva se aplica nu doar dispozitiilor legislative, regulamentare sau
administrative, ci si acordurilor colective.

Cu privire la exceptiile de la principiul nediscriminarii pe motiv de varsta prevazute la art.6, CJUE a hotdrat ca siguranta
traficului aerian nu constituie un scop legitim in sensul acestui articol. Totusi, CJUE a considerat ca aspectele legate de
siguranta traficului sunt un scop legitim conform art.2 alin.(5) si art.4 alin.(1) din Directiva privind egalitatea in
ocuparea fortei de munca.

In circumstantele acestui caz, CJUE a concluzionat ca incetarea automata a unui contract de munca la varsta de 60 de
ani era disproportionatd. CJUE s-a referit in mod special la legislatia nationala si internationald care permitea
continuarea activitatii, sub anumite conditii, pana la varsta de 65 de ani. Mai mult, CJUE a subliniat ca nu existau

39 CJUE, C-143/16, Abercrombie & Fitch Italia Srl impotriva Antonino Bordonaro, 19 iulie 2017
340 CJUE, C-354/16, Ute Kleinsteuber impotriva Mars GmbH, 13 iulie 2017
341 CJUE, C-88/08, David Hiitter impotriva Technische Universitdt Graz, 18 iunie 2009
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motive evidente pentru care pilotii, dupa ce au implinit 60 de ani, ar fi fost considerati incapabili sé-si exercite profesia
din punct de vedere fizic**2.

CEDS a recunoscut ca exceptiile de la interdictia de discriminare pe motiv de varsta pot fi autorizate pentru cerinte
profesionale esentiale sau pentru a permite masuri de actiune pozitiva®.

Exemplele relevante de la CEDS includ:

1. Concedierea pe motiv de varsta: Concedierea unui angajat pe motivul varstei nu constituie, in general, un motiv
valid deincetare a contractului de munca, cu exceptia cazuluiin care, in contextul legislatiei nationale, concedierea
este justificatd obiectiv si rezonabil de un scop legitim, precum o politica legitima de ocupare a fortei de muncg,
obiectivele pietei muncii sau cerintele functionarii intreprinderii, unitatii sau serviciului. In plus, mijloacele utilizate
pentru atingerea acestui scop trebuie sa fie adecvate si necesare®*.

2. Pensionarea la initiativa angajatorului: Conform art.24 din CSE, concedierea unui angajat pe motiv ca a atins
varsta normala de pensionare (varsta la care o persoana are dreptul la pensie) va fi considerata contrara CSE, cu
exceptia cazului in care concedierea este justificata in mod corespunzator prin referire la unul dintre motivele
expres prevazute de aceasta dispozitie a CSE**.

Legislatia nationala de asemenea reglementeaza interzicerea discrimindrii pe criterii de varsta, cu exceptia cazurilor
cand acest fapt este prevazut de acte normative cu caracter special, care reglementeaza exceptii, preferinte sau
drepturi ale salariatilor, care sunt determinate de cerintele specifice unei munci, stabilite de legislatia in vigoare, sau
de grija deosebitad a statului fata de persoanele care necesita o protectie sociala si juridica sporita.

Printre astfel de reglementari mentionam dispozitiile din Codul muncii al Republicii Moldova:

e incheierea contractului individual de munca pe durata determinata cu persoanele pensionate, conform
legislatiei in vigoare, pentru limita de varsta ori vechime in munca (sau care au obtinut dreptul la pensie pentru
limita de varsta ori vechime in munca) si nu sunt incadrate in cdmpul muncii are loc pe o perioadd de pana la 2
ani, care, la expirare, poate fi prelungita de parti in conditiile art.54 alin.(2) si ale art.68 alin.(1) si alin.(2) lit. a) din
Codul Muncii al Republicii Moldova; (art.55 alin.(1) lit. f))3;

e contractul individual de munca inceteaza in circumstante ce nu depind de vointa pdrtilor in caz de atingere a
varstei de 65 de ani de catre conducatorul unitatii de stat, inclusiv municipale, sau al unitatii cu capital majoritar
de stat (art. 82 lit. i));

e interzicerea aplicarii perioadei de proba persoanele in varsta de pana 18 ani (art. 62 lit. b);

e durata saptdmanala redusa a timpului de munca pentru salariatii in varstd de la 15 la 16 ani; in varsta de la 16
la 18 ani (art. 96 alin.(2) lit. a),b));

e nu se admite atragerea la munca de noapte a salariatilor in varsta de pana la 18 ani (art. 103 alin.(5));
e nu se admite atragerea la munca in zilele de repaus a salariatilor in varsta de pana la 18 ani (art. 110 alin.(3));

¢ finainte de expirarea a 6 luni de munca la unitate, concediul de odihna pentru primul an de munca se acorda, in
baza unei cereri scrise, salariatilor in varsta de pana la 18 ani (art. 115 alin.(2) lit. b));

o tinerii in varsta de pana la 18 ani beneficiaza de un concediu de odihna anual suplimentar platit cu durata de
cel putin 4 zile calendaristice (art. 121 alin.(1));

o particularitatile muncii persoanelor in varsta de pana la 18 ani (art. 253-257);

e Regulamentul privind procedura de examinare pentru obtinerea dreptului de a conduce vehicule, emiterea si
valabilitatea permisului de conducere prevede varsta minima la care se elibereaza permisul de conducere

342 (C-447/09, Reinhard Prigge and Others impotriva Deutsche Lufthansa AG, 13 septembrie 2011

33 Concluzii 2006, Bulgaria; Concluzii 2008, Azerbaidjan

344 Concluzii 2008, Lituania; cauza Fellesforbundet for Sjgfolk (FFFS) impotriva Norvegiei, Plangerea nr. 74/2011
345 Concluzii 2012, Introducere generala

346 Decizia Curtii Supreme de Justitie din 21 iunie 2023
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pentru diferite categorii ca fiind 18, 20, 21 sau 24 de ani, respectiv, aceste persoane nu se pot angaja in campul
muncii in calitate de soferi pana la implinirea varstei respective®;

e Legea cu privire lafunctia publica si statutul functionarului public prevede ca la o functie publica poate candida
persoana care...,nu a implinit varsta de 63 de ani"**;

o Constitutia Republicii Moldova reglementeaza varsta minima necesara de a fi ales presedinte al Republicii
Moldova - care este de 40 de ani impliniti®*.

Curtea Constitutionala a statuat in Hotdrarea nr. 30 din 23.12.2010 ca stabilirea unui cens de varsta pentru exercitarea
anumitor activitati nu poate fi privitd a priori ca o incélcare a dreptului constitutional la munca sau ca o discriminare in
raport cu exercitarea unor activitati. Asemenea limitare poarta un caracter necesar atunci cand este determinata de
obiective ale statului legate de optimizarea utilizarii fortei de munca in ramurile economiei nationale. In vederea asigurarii
functiondrii eficiente a unor sfere de activitate, fixarea unui prag de varsta este necesara pentru mentinerea persoanelor
cu capacitati profesionale adecvate pentru desfasurarea unor activitati de interes major pentru intreaga societate.

Impunerea unei limite de varsta nu exclude posibilitatea persoanelor de a-si continua munca in alte segmente care au
tangenta cu profesia lor. Cadrul legal in vigoare instituie plafoane maxime de varsta si pentru exercitarea altor profesii,
precum ar fi cea de judecdtor, procuror, executor judecatoresc, pentru alte persoane, a cdror profesie presupune un
grad sporit de pericol in exercitare, cum ar fi colaboratorii de politie, ai Centrului pentru Combaterea Crimelor
Economice si Coruptiei, ai Departamentului Institutiilor Penitenciare, militari si altii**°.

Discriminarea pe motiv de orientare sexuala

Orientarea sexuala se refera la capacitatea fiecarei persoane de a experimenta o atractie emotionald, afectiva si sexuala
profundd pentru indivizi de gen diferit, de acelasi gen sau avand mai mult de un gen si de a intretine relatii intime si
sexuale cu aceste persoane (definitie preluata din Principiile de la Yogyakarta privind aplicabilitatea legislatiei
internationale in domeniul drepturilor omului in legdturd cu orientarea sexuala si identitatea de gen, martie 2007).
Cazurile referitoare la discriminarea pe criterii de orientare sexuald implica, de obicei, situatii in care indivizii sunt
tratatiin mod defavorabil din cauza faptului ca sunt gay, lesbiene sau bisexuali, insa acest motiv interzice, de asemenea,
discriminarea pe baza faptului de a fi heterosexual.

In cauza Asociatia Accept impotriva Consiliului National pentru Combaterea Discrimindirii, Asociatia Accept, o
organizatie non-guvernamentala care promoveaza si protejeaza drepturile LGBT in Romania, a reclamat
incélcarea principiului tratamentului egal in ceea ce priveste recrutarea de catre un club de fotbal profesion-
ist. Principiul tratamentului egal este prevazut in Directiva privind egalitatea in ocuparea fortei de munca.
Organizatia a facut referire in mod special la declaratiile publice homofobe facute de un patron al clubului,
care a afirmat intr-un interviu ca nu ar angaja niciodata un jucator homosexual. CJUE a subliniat ca ar fi fost
suficient ca clubul sa se distanteze de aceste declaratii publice discriminatorii si sa demonstreze existenta
unor dispozitii clare in politica sa de recrutare care sa asigure respectarea principiului tratamentului egal®'.

In conformitate cu art. 14 din CEDO si art. E din CSE, orientarea sexuala nu este mentionata in mod expres.
Cu toate acestea, aceasta intra in domeniul de aplicare a acestor instrumente datorita termenului ,alta
situatie’, care permite extinderea listei motivelor protejate (E.B. impotriva Frantei). De asemenea, CEDO
protejeazd impotriva ingerintelor guvernamentale referitoare la orientarea sexuala in temeiul art.8, privind
dreptul la respectarea vietii private. Astfel, chiar daca a avut loc un tratament discriminatoriu bazat pe
acest motiv, ar putea fi posibil sa se invoce pur si simplu o incalcare a art.8, fara a fi necesar sa se argumen-
teze existenta unui tratament discriminatoriu (Dudgeon impotriva Regatului Unit). Tn conformitate cu legis-
latia UE, discriminarea pe motiv de orientare sexuald este interzisa prin Directiva privind egalitatea de
sanse la angajare, aplicabila astfel in domeniul ocuparii fortei de munca.

Exemple: Cauza Beck, Copp si Bazeley impotriva Regatului Unit, N.B. impotriva Swedex GmbH and CoKG, C-507/18.

347 Hotararea Guvernuluinr. 181/2022

348 | egea nr. 158 din 04.07.2008, art. 27 alin.(1) lit. d)

349 Constitutia Republicii Moldova, art. 78 alin.(2)

350 Hotararea Curtii Constitutionale nr. 30 din 23.12.2010

31 C-81/12, Asociatia Accept impotriva Consiliului National pentru Combaterea Discrimindrii, 25 aprilie 2013

Egalitatea si nediscriminarea » Pagina 93


https://cancelaria.gov.md/sites/default/files/hg_nr._181_din_23.03.2022.pdf
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=133254&lang=ro
https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=111918&lang=ro
https://constcourt.md/public/files/file/Actele Curtii/acte_2010/h_30.pd

Concilierea vietii profesionale cu cea privata

Un aspect esential in asigurarea egalitatii de gen in practica este facilitarea unor masuri eficiente pentru concilierea
vietii profesionale cu cea privatd. Unul dintre principalele motive pentru care femeile sunt dezavantajate in cariera
este prejudecata conform careia acestea sunt responsabile in principal pentru ingrijirea familiei. Din cauza impartirii
dezechilibrate a sarcinilor familiale si casnice, femeile suferd de dezavantaje sociale (de exemplu, mai putin timp
refuzul de a angaja o femeie deoarece este mama de copii minori). Una dintre cele mai frecvente forme de discriminare
pe criterii de sex este tratamentul mai putin favorabil al femeilor din cauza sarcinii si maternitatii. O astfel de situatie
contravine nu numai demnitatii femeii, ci si situatiei lor economice si independentei financiare. Pentru mamele
singure, adesea se pune problema asigurarii mijloacelor financiare pentru copiii lor. Pentru a aborda aceasta problema,
instrumentele juridice europene se concentreaza pe protectia lucratoarelor in caz de sarcina si maternitate si impun
acordarea de concedii pentru ingrijirea copiilor pentru ambii parinti, precum si alte drepturi conexe, cum ar fi furnizarea
de servicii de ingrijire a copiilor, persoanelor cu dizabilitati si persoanelor varstnice.

Sarcina si maternitatea

In ce priveste sarcina si maternitatea, legislatia europeana oferd o protectie specifici datorita diferentelor biologice
evidente intre sarcina si maternitate.

in primul rand, tratamentul mai putin favorabil al unei persoane din cauza sarcinii sau maternitatii constituie
discriminare directd pe motiv de sex. Daca tratamentul defavorabil este rezultatul starii de sarcind a unei persoane,
aceasta este considerata discriminare directd legata de sexul respectivei persoane. Conform legislatiei UE, discriminarea
directa pe acest temei nu poate fi justificata in niciun caz.

In al doilea rand, pentru a demonstra discriminarea bazata pe sarcind sau maternitate, nu este necesar si compari
cazul cu altele; este suficient sa dovedesti ca tratamentul a fost influentat negativ de sarcina sau maternitate. De
exemplu, CJUE a stabilit ca un tratament mai putin favorabil in urma sarcinii sau maternitatii reprezinta discriminare
directa (Dekker C-177/88, paragraf 17).

in al treilea rand, Directiva 92/85/CEE prevede drepturi speciale pentru salariatele gravide si cele aflate in perioada de
maternitate, pentru a proteja sanatatea si securitatea lor la locul de munca. Art.10 interzice concedierea pe motiv de
sarcina si maternitate. Art.8 si art.11 stabilesc dreptul la cel putin 14 sdptamani de concediu de sarcina si maternitate
platit.

Aceasta Directiva se coreleaza cu Directiva 2006/54/CE privind egalitatea de sanse intre femei si barbati, deoarece
orice neacordare a drepturilor specifice prevazute de Directiva 92/85/CEE sau tratamente discriminatorii in raport cu
aceste drepturi trebuie considerate ca fiind discriminare pe motiv de sex (Mahlburg C-207/98). Astfel, legislatia
europeana asigura o protectie cuprinzatoare pentru femeile gravide si cele aflate in perioada de maternitate,
garantandu-le drepturi si conditii echitabile de munca.

Protectia nu se refera doar la un tratament mai putin favorabil pe motiv de sarcina sau maternitate, ci include si
drepturi specifice. Art.15 prevede cd, dupa revenirea din concediul de maternitate, o femeie are dreptul de a se
intoarce la locul de munca sau la un post echivalent in conditii care nu ii sunt mai putin favorabile si de a beneficia de
orice imbunatdtire a conditiilor de munca la care ar fi avut dreptul in timpul absentei sale.

Art.8 alin.(1) din CSE prevede, de asemenea, un concediu de sarcind/maternitate platit de cel putin 14 saptamani. Art.8
alin.(2) interzice concedierea sau preavizul de concediere in perioada in care o lucratoare gravida notifica angajatorul
cu privire la sarcina sa si pana la sfarsitul concediului de maternitate, cu exceptia cazului in care concedierea este
justificata de o conduita necorespunzatoare a lucratoarei.

In acest context, de mentionat ca maternitatea se refera doar la femeile/lucritoarele insdrcinate sau care au nascut.

Codul muncii al Republicii Moldova reglementeazs, la art.124 alin.(1), concediul de maternitate. Femeilor salariate si
ucenicelor, precum si sotiilor aflate la intretinerea salariatilor, li se acorda un concediu de maternitate ce include concediul
prenatal cu o durata de 70 de zile calendaristice (in cazul sarcinilor cu 3 si mai multi feti — 112 zile calendaristice) si
concediul postnatal cu o duratd de 56 de zile calendaristice (in cazul nasterilor complicate sau nasterii a doi sau mai multi
copii — 70 de zile calendaristice), platind-se pentru aceasta perioada indemnizatii in modul prevazut la art.123 alin.(2).
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Acelasi lucru este reglementat si de Legea nr. 289 din 22.07.2004 privind indemnizatiile pentru incapacitate temporara
de munca si alte prestatii de asigurdri sociale: asiguratele, sotiile aflate la intretinerea sotilor asigurati si somerele care
s-au aflat la evidenta in institutiile medico-sanitare din Republica Moldova, care au dreptul la concediu de maternitate,
ce include concediul prenatal si concediul postnatal, beneficiaza de indemnizatie de maternitate (art.16 alin.(1));

Indemnizatia de maternitate se acorda integral la a 30-a saptamana de sarcina, pe o perioadd de 126 de zile
calendaristice, iar in cazul nasterilor complicate ori al nasterii a doi copii — de 140 de zile calendaristice. in cazul
sarcinilor cu 3 si mai multi feti, indemnizatia de maternitate se acorda la termenul de 24 de saptamani de sarcina pe o
perioada de 182 de zile calendaristice.

La fel, Codul muncii al Republicii Moldova prevede anumite privilegii acordate femeilor care se afla in perioada sarcinii si
maternitatii: interzicerea perioadei de probd femeilor gravide (art.62 lit. e)); suspendarea contractului individual de
munca n cazul concediului de maternitate (art.76 lit. a)); continuarea sau reluarea activitatii de munca in baza cererii
scrise in perioada afldrii in concediu de maternitate, prin derogare de la art.76 lit. a) (art.76'); acordarea timpului de
muncd partial la cererea femeii gravide (art.97 alin.(2)); interzicerea atragerii la munca de noapte a femeilor gravide, a
femeilor care au nascut de curand (art.103 alin.(5)); neadmiterea atragerii la munca suplimentara, atragerii la munca in
zilele de repaus siin zilele de sarbatoare nelucratoare a femeilor gravide (art. 105 alin.(1), art. 110 alin.(3), art. 111 alin.(2));
refuzul de angajare a unei femei gravide (art. 247 alin.(1)); interzicerea utilizarii muncii femeilor gravide, a femeilor care
au nascut de curand si a celor care aldpteaza la lucrdri subterane in mine, precum si in orice alte activitati care prezinta
riscuri pentru securitatea sau sanatatea lor ori care pot avea repercusiuni asupra sarcinii sau alaptarii, conform cerintelor
minime aprobate de Guvern (art.248); nu se admite trimiterea in deplasare in interes de serviciu a femeilor gravide
(art.249, alin.2); transferul la o alta munca a femei gravide sau care a nascut de curand (art.250); interzicerea concedierii
femeilor gravide (art. 251); nu se admite atragerea la munca in tura continua a femeilor gravide (art. 318 alin.(1)).

Paternitatea

Art.16 din Directiva 2006/54/CE prevede ca statele membre pot alege sa acorde dreptul la concediu de paternitate.
Totusi, in cazul in care acest drept este prevdzut, tatii care lucreaza trebuie sa fie protejati impotriva concedierii ca
urmare a exercitdrii acestui drept si trebuie sa aiba dreptul de a reveni la locul de munca sau la un post echivalent, in
conditii care nu sunt mai putin favorabile, precum si de a beneficia de orice imbunatatire a conditiilor de munca la
care ar fi avut dreptul in perioada absentei lor.

Directiva 2019/1158/UE introduce dreptul la un concediu de paternitate de 10 zile lucratoare pentru tati (sau pentru
al doilea parinte echivalent, conform legislatiei nationale), care trebuie acordat in toate statele membre ale UE. Acest
concediu de paternitate trebuie luat in jurul datei nasterii copilului si trebuie sa fie clar legat de nastere, avand scopul
de a asigura ingrijirea copilului. Conform pct.19 din preambulul Directivei 2019/1158/UE, scopul concediului de
paternitate este de a incuraja o impartire mai echitabila a responsabilitatilor de ingrijire intre femei si barbati si de a
facilita formarea timpurie a unei legdturi intre tati si copii. Dreptul la concediu de paternitate trebuie sa fie acordat
indiferent de statutul marital sau familial, conform definitiilor stabilite de legislatia nationala.

Art.11 din Directiva 2019/1158/UE impune protectia impotriva discriminarii pentru exercitarea dreptuluila
concediu de paternitate. In cauza Pedro Manuel Roca Alvarez impotriva Sesa Start Espafia ETT SA404, recla-
mantului i s-a refuzat asa-numita pauza ,de aldptare” deoarece mama copilului sau desfasura o activitate
independenta. CJUE a sustinut ca acest lucru constituia o discriminare impotriva barbatilor, subliniind ca
ambii parinti ar trebui s& aiba acces egal la astfel de beneficii legate de ingrijirea copilului*®2. In cauza
Meerts impotriva Proost NV (C-116/08), CJUE a fost chemata sa analizeze o situatie in care o angajata din
Belgia si-a redus programul de lucru pentru a-si ingriji copilul si, ulterior, a fost concediata. Situatia a impli-
cat aplicarea legislatiei privind protectia lucratorilor care isi reduc temporar timpul de munca pentru a se
ocupa de responsabilitatile familiale. CJUE a hotarat ca un angajator nu poate concedia un angajat care si-a
redus programul de lucru pentru a avea grija de copil decat daca exista motive obiective care sa justifice
acest act. Concedierea unui angajat in astfel de conditii, fara motive intemeiate, a fost considerata discrim-
inatorie, incalcand drepturile privind echilibrul intre viata profesionala si cea de familie3>.

352 CJUE, C-104/09, Pedro Manuel Roca Alvarez impotriva Sesa Start Espafia ETT SA, 30 septembrie 2010
353 CJUE, C-116/08, C. Meerts impotriva Proost NV, 14 mai 2009
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Codul muncii al Republicii Moldova la fel protejeaza paternitatea. Astfel, art.124' reglementeaza acordarea concediului
paternal pentru a asigura participarea efectiva a tatalui la ingrijirea copilului nou-nascut sau adoptat. Tatal copilului
nou-ndscut beneficiaza de dreptul la concediu paternal pana la 15 zile calendaristice. Tatal copilului adoptat
beneficiaza de dreptul la concediu paternal pana la 15 zile calendaristice in temeiul alin.(22). Pe perioada concediului
paternal, salariatul beneficiaza de o indemnizatie paternald care nu poate fi mai mica decat venitul mediu lunar
asigurat pentru perioada respectiva si care este achitata din bugetul asigurarilor sociale de stat.

ingrijirea copiilor

in conformitate cu Directiva 2010/18/UE, fiecare parinte trebuie sa beneficieze de un concediu pentru ingrijirea
copilului de cel putin patru luni, in mod individual. Acest lucru inseamna ca fiecare parinte — mama si tatd — are dreptul
la un concediu de ingrijire a copilului de cel putin patru luni, avand garantia ca nu va fi tratat mai putin favorabil din
cauza exercitarii acestui drept si cd, la sfarsitul concediului de ingrijire a copilului, va putea sa se intoarca la acelasi loc
de munca sau, daca acest lucru nu este posibil, la un loc de munca echivalent sau similar, conform contractului de
munca sau raportului de munca. Conform Directivei, fiecare parinte — mama si tata — trebuie sa aiba dreptul la cel
putin patru luni de concediu pentru ingrijirea copilului. Cu toate acestea, doud luni de concediu pentru ingrijirea
copilului vor fi netransferabile. Necesitatea unor perioade netransferabile intre parinti se impune din motivele
explicate la punctul 20 din preambul. intrucat majoritatea tatilor nu isi exercita dreptul la concediu pentru cresterea
copilului sau transfera o parte considerabila din dreptul lor la concediu cdtre mame, directiva extinde de la o luna la
doua luni perioada minima de concediu pentru cresterea copilului, care nu poate fi transferata de la un parinte la altul,
pentru a incuraja tatii sa isi ia concediu pentru cresterea copilului, mentinand in acelasi timp dreptul fiecarui parinte
de a lua cel putin patru luni de concediu pentru cresterea copilului, conform Directivei 2010/18/UE. Scopul garantarii
faptului ca fiecare parinte are la dispozitie exclusiv cel putin doua luni de concediu parental si ca acesta nu poate fi
transferat celuilalt parinte este de a incuraja tatii sa faca uz de dreptul lor la un astfel de concediu. De asemenea,
aceasta promoveaza si faciliteaza reintegrarea mamelor pe piata muncii dupd ce au beneficiat de o perioadd de
concediu de maternitate si de concediu parental.

Art.11 din Directiva 2019/1158/UE prevede protectia impotriva discrimindrii ca urmare a exercitarii dreptului la
concediu parental. De asemenea, CtEDO a recunoscut ca dreptul la concediu parental trebuie acordat in mod egal
ambilor parinti, deoarece este o chestiune de egalitate de gen (Konstantin Markin impotriva Rusiei).

De asemenea, art.27 alin.(2) din CSE prevede in mod expres obligatia de a acorda pentru oricare dintre parinti un
concediu parental pentru a avea grija de copil. Un astfel de drept trebuie sa fie acordat in mod individual si ar trebui
sa fie, in principiu, netransferabil®>*,

Acordarea concediului de ingrijire a copiilor este prevazut de art. 124 alin.(2)-(6) din Codul muncii al Republicii
Moldova si Legea nr. 289 din 22.07.2004 privind indemnizatiile pentru incapacitate temporara de munca si alte
prestatii de asigurari sociale.

ingrijirea altor persoane aflate la intretinere

Directiva 2019/1158/UE abordeaza un aspect esential al echilibrului intre viata profesionala si cea personala: ingrijirea
altor persoane aflate la intretinere, in special a pdrintilor in varsta si a altor rude care necesita sprijin. Avand in vedere
imbatranirea populatiei si cresterea cerintelor de ingrijire, acest aspect devine din ce in ce mai relevant. Conform
pct.27 din preambulul Directivei 2019/1158/UE, fiecare lucrator ar trebui sa aiba dreptul la un concediu de ingrijitor
de cel putin cinci zile lucratoare pe an. Acest concediu este destinat sa sprijine lucratorii care au responsabilitati de
ingrijire @ membirilor familiei, cum ar fi parintii in varsta, bunicii sau alte rude apropiate. Statele membre UE au
libertatea de a adapta implementarea acestui drept in functie de sistemele si circumstantele nationale.

Statele membre pot decide ca acest concediu sa fie efectuat in perioade de una sau mai multe zile lucratoare, in
functie de nevoile specifice ale fiecdrui caz. De asemenea, pot stabili o perioada de referinta diferita de un an pentru
alocarea concediului de ingrijitor, astfel incat sa reflecte mai bine nevoile individuale ale persoanei care necesita
ingrijire sau ale lucratorului.

354 Concluzii 2011, Armenia
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Se anticipeaza o crestere continud a nevoilor de ingrijire cauzata de imbatranirea populatiei, ceea ce va duce la o
prevalenta mai mare a deficientelor legate de varsta. In acest context, statele membre sunt incurajate sa tina cont de
aceste tendinte atunci cand dezvolta politici in domeniul ingrijirii si al concediului de ingrijitor. In plus, se sugereaza
ca statele membre sd extinda dreptul la concediu de ingrijitor si pentru alte rude apropiate, cum ar fi fratii si surorile.

Directiva 2019/1158/UE include mdsuri de protectie impotriva discrimindrii pentru lucratorii care exercita dreptul la
concediu de ingrijitor. Conform art.11 din aceasta directivad, lucratorii nu trebuie sa fie discriminati din cauza exercitarii
dreptuluilor la concediu de ingrijitor. Aceasta asigura ca lucrdtorii nu vor fi tratati mai putin favorabil de cdtre angajator
din cauza cerintelor legate de ingrijire si ca vor avea dreptul sd revind la acelasi loc de muncd sau la un loc de munca
echivalent dupa finalizarea concediului.

In scopul respectarii principiului interzicerii discriminarii in sfera muncii, legiuitorul, in dispozitiile art.I0 alin.(2) lit.
f1)-f4), lit. g) din Codul muncii al Republicii Moldova, a pus pe seama angajatorului un sir de obligatii deosebite, si
anume: sa asigure egalitatea de sanse si de tratament tuturor persoanelor la angajare potrivit profesiei, la orientare si
formare profesionald, la promovarea in serviciu, fara nici un fel de discriminare; sa aplice aceleasi criterii de evaluare a
calitatii muncii, de sanctionare si de concediere; sa intreprinda masuri de prevenire a persecutarii pentru depunere in
organul competent a plangerilor privind discriminarea; sa asigure conditii egale, pentru femei si barbati, de imbinare
a obligatiilor de serviciu cu cele familiale.

Este necesar, de asemenea, ca angajatorii sa ia in considerare faptul, ca incdlcarea egalitatii in drepturi a cetatenilor,
orice deosebire, excludere, restrictie sau preferinta in drepturi si in libertati a persoanei sau a unui grup de persoane,
orice sustinere a comportamentului discriminatoriu in sfera economica, sociald, culturala si in alte sfere ale vietii,
bazatd pe criteriu de rasa, nationalitate, origine etnica, limba, religie sau convingeri, sex, varsta, dizabilitate, opinie,
apartenenta politica sau pe orice alt criteriu atrage raspunderea penala in temeiul art. 176 alin.(1) din Codul penal al
Repubilicii Moldova.

In acelasi context, art. 542 Incélcarea egalitatii in domeniul muncii” si art. 55 ,Incalcarea legislatiei muncii” din Codul
contraventional al Republicii Moldova prevdd sanctiuni pentru: neaplicarea de catre angajator a masurilor de prevenire
si combatere a cazurilor de discriminare si hartuire sexuala la locul de munca; impiedicarea de catre angajator sub
orice forma a sesizdrii cazurilor de discriminare si hartuire sexuald la locul de munca.
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Capitolul IV
Protectia drepturilor lucratorilor

4.1 Remedii juridice existente

Protectia drepturilor salariatilor se realizeaza prin intermediul jurisdictiei muncii

Dreptul persoanei de a se adresa justitiei este o conditie sine qua non privind asigurarea drepturilor si libertatilor sale.
in vederea asigurarii protectiei efective a drepturilor omului este necesara, pe langa consacrarea drepturilor materiale,
si precizarea, din punct de vedere constitutional, a conditiilor minime pentru asigurarea unei justitii echitabile,
stabilirea unor garantii procedurale care sa consolideze mecanismele de protectie a drepturilor cetdteanului.,Orice
persoana are dreptul la judecarea in mod echitabil, in mod public si intr-un termen rezonabil a cauzei sale, de catre o
instanta independentad si impartiald, instituita de lege, care, va hotari fie asupra contestatiilor privind drepturile si
obligatiile sale cu caracter civil, fie asupra temeiniciei oricarei acuzatii in materie penald, indreptate impotriva sa”>,
stabileste CEDO.

Jurisdictia muncii are drept obiect solutionarea litigiilor individuale de munca si conflictelor colective de munca
privind purtarea negocierilor colective, incheierea, executarea, modificarea, suspendarea sau incetarea contractelor
colective si individuale de munca, a conventiilor colective prevazute de prezentul cod, precum si solutionarea
conflictelor colective privind interesele economice, sociale, profesionale si culturale ale salariatilor, aparute la diferite
niveluri intre partenerii sociali.

Conform prevederilor Codului muncii al Republicii Moldova, pot fi parti ale litigiilor individuale de munca si ale
conflictelor colective de munca®*:

a) salariatii, precum si orice alte persoane titulare ale unor drepturi si/sau obligatii, in temeiul Codului muncii;
b) angajatorii persoane fizice si juridice;

) sindicatele si alti reprezentanti ai salariatilor;

d) patronatele;

e) autoritatile publice centrale si locale, dupa caz.

Principiile jurisdictiei muncii sunt:
a) concilierea intereselor divergente ale partilor, ce decurg din raporturile prevazute la art. 348 din Codul muncii;
b) dreptul salariatilor de a fi apdrati de reprezentantii lor;
b1) dreptul angajatorilor de a fi aparati de patronate;
) scutirea salariatilor si a reprezentantilor acestora de cheltuielile judiciare;

d) operativitatea in examinarea litigiilor individuale de munca si a conflictelor colective de munca.

355 Conventia Europeana a Drepturilor Omului, art.6
3% Codul muncii al Republicii Moldova, art.349
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Organe de jurisdictie a muncii sunt®”:
a) comisiile de conciliere (organe extrajudiciare);

b) instantele de judecata.

Cererea privind solutionarea litigiului individual de munca se depune in instanta de judecata:

a) in termen de 3 luni de la data cand salariatul a aflat sau trebuia sa afle despre incalcarea dreptului sau;
b) in termen de 3 ani de la data aparitiei dreptului respectiv al salariatului, in situatia in care obiectul litigiului

consta in plata unor drepturi salariale sau de alta naturd, ce i se cuvin salariatului.

Cererile depuse cu omiterea, din motive intemeiate, a termenelor prevazute mai sus pot fi repuse in termen de
instanta de judecata.

Instanta de judecata va convoca partile litigiului in timp de 10 zile lucratoare de la data inregistrarii cererii.

Instanta de judecatd va examina cererea de solutionare a litigiului individual de munca in termen de cel mult 30 de
zile lucrdtoare de la data inregistrarii acesteia si va emite o hotdrare cu drept de atac conform Codului de procedura
civila.

Instanta de judecata va remite hotararea sa partilor in termen de 3 zile lucratoare de la data emiterii.

In cazul litigiilor privind recuperarea prejudiciului material si a celui moral cauzat salariatului, este obligatorie
respectarea procedurii extrajudiciare de solutionare a litigiului**®.

In cazul conflictelor colective de munca, acestea parcurg urmatoarele etape:

o TInaintarea revendicarilor;
e Procedura de conciliere;

e Adresarea in instanta de judecata.

Pe langa instantele nationale, salariatii au posibilitatea de a se adresa instantelor internationale.

Astfel, CEDO prevede ca CtEDO poatefisesizata, printr-o cerere, de orice persoand fizicd, organizatie neguvernamentala
sau grup de particulari care se pretind victime ale unei incalcari de catre una dintre inaltele Parti Contractante a
drepturilor recunoscute in Conventie sau in Protocoalele sale. inalta Parte Contractanta se angajeaza si nu impiedice
prin nicio masurd exercitiul eficace al acestui drept.

Totusi, Curtea poate fi sesizata doar dupa epuizarea cailor de recurs interne, asa cum se intelege din principiile de
drept international general recunoscute, si intr-un termen de 6 luni, incepand cu data deciziei interne definitive*.

De la formarea sa, CtEDO este, in esentd, dedicata drepturilor civile si politice si nu are drept scop reglementarea
drepturilor sociale. Ipotetic, se considera cd aceasta va fi competenta unui alt mecanism, CSE. Cu toate acestea,
jurisprudenta CtEDO, fiind un mecanism viu si in continua evolutie, reglementeaza la moment si anumite aspecte ce
tin de domeniul social: art.11 - dreptul la libera asociere (inclusiv de a adera la sindicate) si art.1 (Protocolul optional
nr. 1) - dreptul la asistenta si protectie sociala*®. Totusi, de cele mai dese ori CtEDO este sesizatd pe probleme ce tin de
accesul la justitie si dreptul la un proces echitabil.

357 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 351

358 Codul muncii al Republicii Moldova, art. 332

59 Conventia Europeand a Drepturilor Omului, art. 35
%0 Conventia Europeand a Drepturilor Omului

w

w
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De exemplu, in cauza Piskin impotriva Turciei, 2020, pct.151%', neefectuarea de cétre o instanta nationala a
unei examindri aprofundate siamanuntite aargumentelor reclamantuluiin urma concedierii sinemotivarea
respingerii contestatiilor formulate de acesta din urma a fost declarata de CtEDO o incélcare a dreptului la
un proces echitabil in sensul art.681 din CEDO. Cauza Piskin a avut ca obiect concedierea unui angajat
dintr-un institut public in temeiul unui decret-lege de urgenta din cauza presupuselor sale legaturi cu o
organizatie terorista. Desi instantele nationale erau, teoretic, competente sa examineze litigiul dintre
reclamant si autoritati, acestea nu au examinat chestiunile de drept si de fapt prezentate in fata lor. Astfel
de deficiente in controlul judiciar efectuat cu privire la capetele de cerere ale reclamantului si in motivarea
hotararilor judecatoresti au constituit o incalcare a art.681 din CEDO (pct.141-150).

In plus, in cauza Piskin impotriva Turciei, 2020, lipsa unui control judiciar efectiv cu privire la concedierea
reclamantului a determinat CtEDO, de asemenea, sa constate o incalcare a art.8 din CEDQ, intrucat
reclamantul nu a beneficiat de gradul minim de protectie impotriva ingerintelor arbitrare impus de aceasta
dispozitie. CtEDO a subliniat inca o data c3, chiar si atunci cand in joc este securitatea nationala, masurile
care afecteaza drepturile fundamentale ale omului trebuie sa faca obiectul unei proceduri contradictorii in
fata unui organism independent competent sd examineze motivele deciziei si probele relevante (pct.223-
229).Intr-adevar, o analiza aprofundata siamanuntita a intereselor aflate in joc de citre instantele nationale
a reprezentat un aspect important in evaluarea, de catre CtEDO, a componentei masurii ,necesare intr-o
societate democratica” in sensul art.8 din CEDO (Ferndndez Martinez impotriva Spaniei (MC), 2014, pct.147-
1532, Travas impotriva Croatiei, 2016, pct.108-113363),

Pe langa instantele judecatoresti, salariatii sunt in drept sa sesizeze autoritatile specializate in cazul in care le-au fost
incdlcate anumite drepturi care reies din raportul juridic de munca.

Alte cai de solutionare a litigiilor de munca:

Institutia medierii: pot fi supuse medierii urmatoarele litigii de munca: litigiile individuale de munca ce tin de plata
despagubirilor, in cazul neindeplinirii sau indeplinirii necorespunzdtoare a obligatiilor de catre una dintre partile
contractului individual de muncg; litigiile individuale de munca privind incheierea, executarea, modificarea,
suspendarea, incetarea si nulitatea contractului individual de munca; conflictele colective de munca, in cazul in care
partile conflictului nu au ajuns la o intelegere sau nu sunt de acord cu decizia comisiei de conciliere®®*.

4.2 Instrumente de monitorizare

In Republica Moldova, exista organisme si institutii care se ocupa cu monitorizarea respectarii drepturilor la munca,
inclusiv:

Sindicatele acorda asistenta juridicd membrilor de sindicat, participd, in conformitate cu legislatia, la solutionarea
litigiilor individuale de munca*®>;

Inspectoratul de Stat al Muncii exercita control de stat asupra respectdrii actelor legislative si altor acte normative in
domeniul muncii, securitatii si sanatatii in munca, la intreprinderi, institutii si organizatii, cu orice tip de proprietate si
forma juridicd de organizare la persoane fizice care angajeaza salariati, precum si in autoritatile administratiei publice
centrale si locale®®.

Consiliul pentru Egalitate este o autoritate bugetara autonoma, care are misiunea prevenirii si combaterii
discriminarii si asigurarea egalitatii*®’.

361 Piskin impotriva Turciei

362 Fernandez Martinez impotriva Spaniei

363 Travas impotriva Croatiei

364 | egea nr. 137 din 03.07.2015 cu privire la mediere

365 L egea nr. 1129 din 07.07.2000 sindicatelor, art. 21

366 | egea nr. 140 din 10.05.2001 privind Inspectoratul de Stat al Muncii, art. 2
367 Legea nr. 121 din 25.05.2012 cu privire la asigurarea eqgalitatii
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Membrii Consiliului exercita urmatoarele atributii:

a) solutioneaza plangerile depuse;
b) sesizeaza Consiliul despre existenta unei fapte de discriminare;

¢) propun solutionarea amiabila a conflictelor aparute in urma savarsirii faptelor discriminatorii, prin concilierea
partilor si cadutarea unei solutii reciproc acceptabile;

d) exercita si alte atributii stabilite de Legea cu privire la asigurarea egalitatii si requlamentul de activitate al
Consiliului pentru egalitate.

Oficiul Avocatului Poporului asigura respectarea drepturilor si libertatilor omului de catre autoritdtile publice, de
catre organizatii si intreprinderi, indiferent de tipul de proprietate si forma juridica de organizare, si de catre persoanele
cu functii de raspundere de toate nivelurile.

Avocatul Poporului contribuie la apararea drepturilor si libertatilor omului prin prevenirea incalcarii acestora, prin
monitorizarea si raportarea modului de respectare a drepturilor si libertatilor fundamentale ale omului la nivel
national, prin perfectionarea legislatiei ce tine de domeniul drepturilor si libertatilor omului, prin colaborarea
internationala in acest domeniu, prin promovarea drepturilor si libertatilor omului si a mecanismelor de aparare a
acestora, prin aplicarea procedeelor reglementate de Legea nr. 52 din 03.04.20143¢8,

Indicatori:

e Accesibilitatea mecanismelor de remediere juridica: numarul de plangeri primite privind incalcarile dreptului
la munca, cu referire la discriminare si alte abateri; gradul de accesibilitate a procesului de depunere a
plangerilor pentru toate categoriile sociale, inclusiv minoritati si persoane vulnerabile; durata de timp necesara
pentru a procesa si solutiona o plangere.

o Eficientasi calitatea remediilor: procentul de cazuri solutionate favorabil pentru reclamant in raport cu numarul
total de cazuri investigate (cazuri admisibile solutionate favorabil, excluzand din calcul cazurile declarate
inadmisibile din motive procedurale). De asemenea, poate fi evaluata gestionarea eficienta a cazurilor
inadmisibile (de exemplu, timpul de procesare si claritatea comunicarii catre reclamant); gradul deimplementare
a recomandarilor emise de Consiliul pentru Egalitate si Ombudsman; masurile corective aplicate in cazurile de
incdlcare a dreptului la munca (compensare financiara, reintegrarea in functie, sanctionarea angajatorului etc.)

o Constientizarea si educarea publicului: numarul de campanii de sensibilizare desfasurate de cele doud institutii
privind drepturile la munca si egalitatea de sanse; nivelul de cunoastere in randul populatiei privind existenta
remediilor juridice disponibile (masurat prin sondaje de opinie).

e Independenta si impartialitatea: evaluarea transparentei in investigarea si solutionarea cazurilor; nivelul de
incredere al publicului in institutii, reflectat prin rata de satisfactie a petentilor, transparenta si accesibilitatea
institutiilor, rata contestatiilor admise; cooperarea cu alte institutii (ministere, instante judecatoresti) pentru a
asigura respectarea drepturilor (este esential ca institutia sa arate ca poate coopera eficient cu alte entitati
(precum ministere sau instante judecatoresti) fara ca aceasta colaborare sa afecteze deciziile sale autonome si
echitabile).

¢ Monitorizarea si evaluarea periodica a eficientei: rapoarte anuale de activitate privind monitorizarea dreptului
la munca si egalitatea de tratament; statistici comparative anuale privind numarul si tipurile de cazuri
solutionate, precum si masurile implementate; evaluarea impactului remediilor pe termen lung asupra relatiilor
de munca si respectdrii drepturilor angajatilor.

Legislatia interna trebuie sa prevada cdi de atac adecvate si eficiente in cazul unei presupuse discriminari salariale®®.

368 | egea nr. 52 din 03.04.2014 cu privire la Avocatul Poporului (Ombudsmanul), art. 1
369 Concluzii 2020, Albania
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Absenta sau numarul redus de cazuri de discriminare salariala aduse in fata instantelor de judecata este probabil sa
indice: lipsa unui cadru juridic adecvat, lipsa de constientizare a drepturilor, lipsa de incredere in cdile de atac
disponibile sau lipsa unor astfel de cai de atac, lipsa accesului practic la proceduri sau teama de represalii*’®.

CEDS evalueaza conformitatea cu art.20in ceea ce priveste accesul la cdi de atac efective pe baza urmatorilor indicatori:

numarul de cazuri de discriminare salariald intre femei si barbati aduse in fata instantelor de judecatd, cu
informatii specifice privind rezultatul acestora si sanctiunile impuse patronilor;

o daca exista o limitd superioard a sumei compensatiilor care pot fi acordate in cazul discriminarii salariale de
gen;

¢ daca se impun sanctiuni patronilor in cazul discriminarii salariale;

e ce reguli se aplica in cazurile de concediere ca urmare a represaliilor, care implica litigii privind egalitatea de
salarizare®.

370 Concluzii 2020, Georgia
371 Concluzii XXII-1 2020, Croatia
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