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INCHEIEREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA
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Oamenii pot sa lucreze in baza diferitelor aranjamente legale, iar contractul individual de munca reprezinta acel con-
tract care se foloseste pe piata muncii In vederea stabilirii drepturilor si obligatiilor partilor raportului juridic de munca.
Contractul individual de munca intruchipeaza un raport care implicad o subordonare economica a salariatului fata de
angajator, salariatul fiind acea persoand care presteazd munca sa sub supravegherea, coordonarea si controlul angajato-
rului. Un principiu fundamental al dreptului muncii este libertatea partilor unui contract individual de munca de a decide
continutul viitorului contract. Acest articol vizeaza conditiile privind incheierea contractului individual de munca, cum ar
fi: conditiile pentru a obtine calitatea de salariat si angajator, consimtamantul partilor, conditii de studii, clauzele contrac-
tului individual de munca, forma contractului individual de munca etc.
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People can work under many different institutional arrangements. An employment contract or contract of employment
is a kind of contract used in labour market to attribute rights and responsibilities between parties to a bargain. The con-
tract of employment denotes a relationship of economic dependence and social subordination. An employee is a worker
who performs services for compensation under the supervision, direction and control of an employer. The legal freedom
of the parties to determine the terms of their economic relation remains the fundamental principle of the law of contract
governing working relations to this day. This article is about the conditions of closing a contract of employment, such
as: conditions for employee and employer, consent of the parties, conditions degree, clauses of individual employment

contract, individual employment contract form and others.

Keywords: employee; employer; employment contract; the legal freedom.

ontractul individual de munca este principa-

lul izvor de aparitie a raporturilor juridice de
munca, Tnsa exista si alte izvoare de aparitie a raportu-
rilor de munca/serviciu al altor categorii de muncitori.
Art.11 Codul muncii al Republicii Moldova prevede
ca nivelul minim al drepturilor si garantiilor de munca
pentru salariati se stabileste de prezentul cod si de alte
acte normative ce contin norme ale dreptului muncii.
Contractele individuale de munca, contractele colecti-
ve de munca si conventiile colective pot stabili pentru
salariati drepturi si garantii de munca suplimentare la
cele prevazute de prezentul cod si de alte acte norma-
tive. Deci prevederile din Codul muncii sau alte acte
normative, conventiile colective si contractele colecti-
ve de munca instituie un minim de drepturi si garantii
pentru salariati, ceea ce Inseamna ca in contractul in-
dividual de munca pot fi stabilite drepturi si garantii
suplimentare pentru salariati pornind de la libertatea
contractuala a partilor.

In acelasi timp, art.12 din Codul muncii al RM pre-
vede ca clauzele din contractele individuale de munca,
din contractele colective de munca si din conventiile
colective sau din actele juridice emise de autoritatile
administratiei publice mentionate la art.4 lit. d) si e)
Codul muncii, care inrdutatesc situatia salariatilor, in
comparatie cu legislatia muncii, sunt nule si nu pro-
duc efecte juridice.

Din cele relatate supra, observam faptul ca
legislatia muncii impune un minim de drepturi si
garantii de care trebuie sa se bucure salariatii, minim
sub al cdrui nivel nu se poate de coborat, chiar si in
eventualitatea in care salariatii si-ar da acordul.
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Incheierea contractului individual de munca re-
prezintd o operatiune juridicd ce presupune realiza-
rea acordului de vointd dintre angajator si salariat cu
privire la continutul contractului individual de mun-
cd. In viziunea autorilor Eduard Boisteanu si Nicolai
Romandas, o conditie necesara ce preceda selectarea
salariatilor in unitate constituie perfectarea si apro-
barea statelor de personal, care cuprind urmatoarele
date: lista subdiviziunilor structurale ale unitatii, lis-
ta functiilor, datele referitoare la numarul unitatilor
de personal si cele referitoare la salariile de functie,
informatiile referitoare la adausurile si la fondul lunar
de salarizare [1].

Documentele ce se prezinti la incheierea con-
tractului individual de munca

La incheierea contractului individual de munca,
persoana care se angajeaza prezinta angajatorului ur-
matoarele documente:

a) buletinul de identitate sau un alt act de iden-
titate;

b) carnetul de munca, cu exceptia cazurilor cand
persoana se incadreaza in campul muncii pentru pri-
ma data sau se angajeaza la o munca prin cumul;

c) documentele de evidentd militara — pentru re-
cruti si rezervisti;

d) diploma de studii, certificatul de calificare ce
confirmd pregétirea speciald — pentru profesiile care
cer cunostinte sau calitati speciale;

e) certificatul medical, in cazurile prevazute de
legislatia 1n vigoare.

Se interzice angajatorilor sa ceara de la persoanele
care se angajeaza alte documente. Cu toate acestea,




pentru anumite functii, va fi necesar si prezentarea al-
tor acte prevazute de legi care reglementeaza anumite
profesii aparte, cel mai adesea ne referim la prezen-
tarea cazierului judiciar. Astfel art. 4 alin.(3) al Legii
serviciului in organele vamale [2] prevede cé la an-
gajare in organul vamal se prezinta printre alte docu-
mente si cazierul judiciar.

Nu poate fi lasata fard atentie incd o problema care
apare in procesul de angajare. In prezent sunt foarte
raspandite cazurile cdnd angajatorii doresc ca sa fie
confirmata starea sanatatii candidatilor la locurile va-
cante, iar daca este femeie — cd ea nu este gravida.
Ignorand toate prevederile stabilite de legislatie, an-
gajatorii cer ca femeile sa prezinte certificate medi-
cale, le obliga sa treacd controale medicale care nu
sunt stabilite de legislatie. Este de mentionat ilegali-
tatea acestor cerinte, deoarece art. 57 alin.(2) al CM
RM stabileste interzicerea directd de a solicita de la
persoana care se angajeaza in campul muncii a unor
documente neprevazute de legislatie, iar controalele
medicale prealabile candidatul este obligat sa le trea-
ca doar 1n cazurile stabilite de legislatie.

Interdictia solicitarii testelor de graviditate la an-
gajare sau a altor documente medicale care atestda
faptul ca femeia nu este Insarcinatd o regasim si in
Conventia OIM privind protectia maternitatii [3], care
in art.9 alin.(2) contine interdictia de a solicita unei
femei care candideaza pentru un post de a se supune
unui test de sarcind sau de a prezenta un certificat care
sd ateste sau sa infirme starea de graviditate. Codul
muncii francez, de asemenea, prevede ca la incadrarea
in munca femeia nu este obligata sa isi releve starea
sa, iar pe de alta parte, angajatorul nu are dreptul de a
refuza angajarea pe motiv de sarcina [4].

De asemenea, este interzis si i se solicite unei can-
didate la angajare sa semneze un angajament ca nu
va ramane Insarcinatd sau ca nu va naste pe durata de
valabilitate a contractului individual de munca, deoa-
rece prin aceasta se aduce o incélcare a vietii private
a acesteia.

Cu toate acestea, nu sunt excluse situatiile cand
angajatorul va fi In drept sa solicite informatii de la
femeia care doreste sd se angajeze dacé este sau nu
este Insarcinata, insa doar cu privire la acele locuri de
muncd interzise femeilor gravide datoritd naturii ori
conditiilor particulare de prestare a muncii. Aceeasi
reguld este aplicabila si salariatelor care urmeaza a fi
transferate la locuri de munca interzise femeilor gravi-
de. Respectandu-se legislatia, angajatorul nu are drep-
tul de a cere un document medical care atesta prezenta
sau lipsa starii de graviditate la femeie, insa poate lua
o declaratie, sub semnatura, prin care femeia indica ca
nu este gravida, acesta constituind un mijloc de asigu-
rare a angajatorului 1n eventualitatea unor litigii.

Conditii de valabilitate pentru incheierea con-
tractului individual de munca

Pentru ca un contract individual de munca sa fie
valabil incheiat, legea stabileste anumite conditii de
valabilitate, acestea fiind: capacitatea partilor de a in-
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cheia contractul individual de munca; consimtamantul
partilor; obiectul contractului; criterii de studii; starea
de sanatate a salariatului; durata contractului indivi-
dual de munca etc.

Capacitatea partilor de a incheia contracte indi-
viduale de muncd. Angajatorul persoana juridica are
dreptul de a incheia contracte individuale de munca
din momentul dobéndirii personalitatii juridice, adi-
cd din momentul inregistrarii la Camera Inregistrarii
de Stat. Insa pentru anumite genuri de activitate an-
gajatorul va avea nevoie de licentd, cum ar fi: acti-
vitatea de audit; activitatea de evaluare a bunurilor
imobile; activitatea burselor de marfuri; activitatea
cu metale pretioase si pietre pretioase; importul si/
sau prelucrarea industriald a tutunului; fabricarea ar-
ticolelor din tutun si/sau comercializarea angro a ar-
ticolelor din tutun si a tutunului fermentat; activitatea
farmaceutica veterinara si/sau asistenta veterinara (cu
exceptia activitatii desfasurate de serviciul veterinar
de stat) etc. [5].

La randul sau, angajatorul persoana fizica poate
incheia contracte individuale de munca din momentul
atingerii varstei de 18 ani.

Capacitatea salariatului de a incheia contracte
de munca apare la varsta de 16 ani, iar cu acordul
parintilor de la varsta de 15 ani. Minorii cu vérsta cu-
prinsa intre 15 si 16 ani au capacitatea de munca limi-
tatd si incadrarea lor in munca pe calea incheierii unui
contract individual de munca este conditionata de
obtinerea acordului pdrintilor sau a reprezentantilor
legali. Acordul parintilor sau al reprezentantilor legali
trebuie sa fie dat in forma scrisa, in prealabil sau cel
tarziu concomitent incheierii contractului de munca.
Lipsa acordului périntilor sau a reprezentantilor le-
gali la incheierea contractului individual de munca
de catre minorul cu varsta cuprinsa intre 15 si 16 ani
antreneaza nulitatea contractului de munca, deoarece
art.84 alin.(1) CM dispune ca nerespectarea oricareia
dintre conditiile stabilite de prezentul cod la incheie-
rea contractului individual de munca atrage nulitatea
acestuia [6].

Pentru anumite meserii se impune o altd varsta,
spre exemplu pentru a activa in politie, varsta minima
este de 18 ani.

Legea cere ca pentru anumite categorii de salariati
sa fie respectate anumite conditii speciale:

a) munca femeilor — salariatele beneficiaza de o
protectie sporita pe piata muncii, iar una din modalitati
este stabilirea in legislatia muncii a acelor munci la
care femeile nu pot fi atrase, spre exemplu: art.248
Codul muncii contine o norma cu caracter general
referitor la lucrarile la care este interzisd utilizarea
muncii femeilor [7]. Astfel, potrivit normei citate (art.
248 Codul muncii): * alin.(1): este interzisa utilizarea
muncii femeilor la lucrari cu conditii de munca gre-
le si vatdmatoare, precum si la lucrari subterane, cu
exceptia lucrarilor subterane de deservire sanitara si
sociala si a celor care nu implica munca fizicd; ¢ alin.
(2): este interzisa ridicarea sau transportarea manua-
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1a de catre femei a greutatilor care depasesc normele
maxime stabilite pentru ele; ¢ alin.(3): nomenclatorul
lucrarilor cu conditii de munca grele si vatimatoare
la care este interzisa folosirea muncii femeilor, pre-
cum si normele de solicitare maxima admise pentru
femei la ridicarea si transportarea manuala a greuta-
tilor, se aproba de Guvern dupa consultarea patrona-
telor si sindicatelor. Art.248 Codul muncii se refera
la toate femeile, inclusiv la cele gravide. In afara de
art.248, Codul muncii contine si alte articole care in-
terzic expres atragerea salariatelor gravide la anumite
categorii de munci. Astfel salariatele gravide nu pot fi
atrase la munca de noapte (art.103 alin. (5)), munca
suplimentara (art.105 alin.(1)), munca in zilele de re-
paus (art.110 alin.(3)), munca in zilele de sarbatoare
nelucratoare (art. 111 alin.(3)), munca in tura continua
(art. 318 alin.(1)). Respectiv, in toate cazurile enuntate
supra angajatorul nu are dreptul de a atrage femeile
gravide la muncile respective, chiar in eventualitatea
in care acestea si-ar da acordul etc.;

b) munca tinerilor — este interzisa utilizarea mun-
cii persoanelor in varsta de pana la 18 ani la lucrari
cu conditii de munca grele, vatamatoare si/sau peri-
culoase, lucrari subterane, munca de noapte sau alte
lucrari care pot aduce atingere santatii sau integritatii
morale a salariatului (jocuri de noroc, comercializa-
rea bauturilor alcoolice etc.). Salariatii minori sunt
angajati doar daca au trecut examenul medical ce
atestd ca sunt apti de munca. Examenul medical de
asemenea urmeaza a fi trecut anual de catre salariatii
minori pana la implinirea varstei de 18 ani;

¢) masuri derivand din interesul ocrotirii
proprietatii — persoanele care au savarsit infractiuni
cu caracter patrimonial nu pot fi incadrate in functii
ce tin de gestionarea nemijlocitd a valorilor banesti
sau materiale;

d) lipsa antecedentelor penale — pentru anumite
functii, cum sunt cea de judecator, procuror, prezenta
antecedentelor penale constituie o incompatibilitate
pentru persoand de a accede in aceste functii, spre
exemplu: art. 36 alin.(1) lit. €) Legea cu privire la pro-
curatura [8], art. 6 alin (1) lit. d) Legea cu privire la
statutul judecatorului [9];

e) masuri care rezultd din conditia reputatiei
ireprosabile — pentru anumite profesii se cere ca sa
aiba candidatul o reputatie ireprosabild. Legislatia in
vigoare nu defineste ce este o reputatie ireprosabila,
insd diferite acte normative privesc aceastd conditie
prin diferite aspecte, cum ar fi:

e art. 6 alin. (4) Legea cu privire la statutul jude-
catorului prevede ca se considera cd nu are reputatie
ireprosabila, in sensul alin. (1), si nu poate candida
la functia de judecator persoana care: are antecedente
penale, inclusiv stinse, sau a fost absolvita de raspun-
dere penald printr-un act de amnistie sau de gratiere; a
fost concediata din organele de drept din motive com-
promitatoare sau a fost eliberata, din aceleasi motive,
din functiile specificate la alin. (2); are un compor-
tament incompatibil cu normele Codului de etica al
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judecatorilor sau desfasoara activitate incompatibila
cu normele acestui cod. Este vorba despre acele func-
tii care implicd in exercitarea lor o autoritate morala
deosebita, probitate si corectitudine exemplare;

e nu pot face parte din efectivul de trupa si din
corpul de comanda al organelor afacerilor interne per-
soane cu comportare nedemna la locul de munca, in
societate, pe durata studiilor sau a stagiului militar;

f) masuri care au ca suport anumite prevederi ale
legislatiei penale — este cazul in care persoana este
privatd prin hotararea instantei de judecata de dreptul
de a ocupa anumite functii sau de a exercita o anumi-
ta activitate. Potrivit art. 65 al Codului penal [10] al
Republicii Moldova privarea de dreptul de a ocupa
anumite functii sau de a exercita o anumita activitate
constd in interzicerea de a ocupa o functie sau de a
exercita o activitate de natura aceleia de care s-a fo-
losit condamnatul la savarsirea infractiunii. Termenul
pedepsei privarea de dreptul de a ocupa anumite func-
tii sau de a exercita o anumita activitate este de la 1 la
5 ani, iar in cazurile expres prevazute in Partea speci-
ala a prezentului cod — pe un termen de la un an la 15
ani. Codul penal, de asemenea, stipuleaza ca privarea
de dreptul de a ocupa anumite functii sau de a exer-
cita o anumita activitate poate fi aplicata ca pedeapsa
complementara si 1n cazurile cand nu este prevazuta
in calitate de pedeapsa pentru infractiunile din Par-
tea speciala a prezentului Cod, daca, tindnd cont de
caracterul infractiunii savarsite de cel vinovat in tim-
pul indeplinirii obligatiilor de serviciu sau in timpul
exercitarii unei anumite activitati, instanta de judeca-
ta va considera imposibila pastrarea de citre acesta a
dreptului de a ocupa anumite functii sau de a exerci-
ta 0 anumita activitate. In ceea ce priveste termenul
calcularii pedepsei privative de dreptul de a ocupa
anumite functii sau de a exercita o anumita activitate,
aceasta depinde de categoria pedepsei principale ce a
fost aplicata salariatului. Astfel la aplicarea pedepsei
privative de dreptul de a ocupa anumite functii sau de
a exercita o anumita activitate in calitate de pedeapsa
complementara la amendd sau muncad neremunerata
in folosul comunitatii, termenul ei se calculeaza de la
data raméanerii definitive a hotararii, iar la aplicarea ei
in calitate de pedeapsa complementara la Inchisoare,
termenul ei se calculeaza din momentul executarii pe-
depsei principale;

g) masuri ce rezidd din cerinte specifice apararii
nationale — pentru a fi incadrat in serviciul organe-
lor afacerilor interne, este necesar ca acest candidat la
functia respectiva sa fi satisfacut serviciul militar.

Consimtamantul  partilor. Vizavi de consim-
tamantul partilor contractului individual de munca,
legea stabileste ca acesta trebuie sa fie exprimat va-
labil (adica sa nu fie afectat de vicii), sa provina de
la o persoana cu discernamant si sa fie exprimat cu
intentia de a produce efecte juridice.

Viciile de consimtamant sunt:

a) eroarea — reprezinta o inchipuire eronata de ca-
tre angajator sau de catre salariat a informatiei cu pri-




vire la persoana cocontractantului sau a continutului
contractului individual de muncad. Pentru evitarea
acestui viciu de consimtamant, in ajutor vine art. 48
din Codul muncii, care prevede ca angajatorul este
obligat sd informeze salariatul cu privire la toate
conditiile ce vizeaza contractul individual de munca.
Informarea de cétre angajator a persoanei care doreste
sa se angajeze in campul muncii are scopul de a asigu-
ra o informare deplina si veridica a viitorului salariat
despre toate conditiile ce vizeaza continutul contrac-
tului individual de munca, cum sunt cele referitoare
la: munca ce urmeaza a fi prestata, timpul de munca
si timpul de odihnd, salarizarea, normele de securita-
te si sanatate in munca etc. In acelasi timp, viitorului
salariat 1i revine obligatia de a informa angajatorul cu
privire la datele sale cu caracter personal;

b) dolul — reprezinta situatia cand una din partile
contractului individual de munca (angajatorul sau sa-
lariatul) induce intentionat in eroare cealalta parte cu
privire la continutul contractului individual de mun-
ca, spre exemplu, angajatorul il induce in eroare pe
viitorul salariat cu privire la munca ce urmeaza a fi
indeplinitd sau conditiile de salarizare etc., iar, la ran-
dul sau, pretendentul la calitatea de salariat ar putea sa
il induca in eroare pe viitorul angajator cu privire la
deprinderile sale profesionale. Autoarea Raluca Dimi-
triu sustine ca exemplu tipic de dol la Incheierea con-
tractului individual de munca il constituie prezentarea
unor acte de studii false sau raportarea in CV-ul apli-
cantului a unor stagii de experienta inexistente [11];

c) violenta — reprezintd aplicarea agresiunii fizice
sau psihice de catre angajator asupra viitorului sala-
riat sau a rudelor sale apropiate, in vederea incheierii
contractului individual de munca etc.;

d) leziunea —in calitate de viciu de consimtdmant,
reprezintd acea situatie in care una din partile contrac-
tante (cel mai adesea angajatorul) profita de situatia
vulnerabila in care se afld cealalta parte si astfel abu-
zeaza de situatia de vulnerabilitate a celeilalte parti,
determinand-o la incheierea contractului individual
de munca. In principiu, leziunea, in calitate de vi-
ciu de consimtdmant, este exclusd, deoarece art. 12
Codul muncii prevede ca orice clauza din contractul
individual de munca, contractul colectiv de munca
sau conventia colectivd de muncé care Inrautateste
situatia salariatului, in comparatie cu legislatia mun-
cii, este nuld si nu produce efecte juridice. Respec-
tiv, In ipoteza 1n care angajatorul ar profita de situatia
materiald precard a salariatului si i-ar stabili acestuia
un salariu sub limita prevazuta de lege, atunci preve-
derea contractuald cu privire la salarizare va fi nula si
automat se va inlocui cu prevederea legala respectiva,
fie valoarea minima a salariului din sectorul real, fie
valoarea minima a salariului din sectorul bugetar.

Manifestarea consimtaméantului partilor la inche-
ierea contractului individual de munca se manifesta
prin semnarea contractului individual de munca.

Obiectul contractului individual de munca. Vizavi
de obiectul contractului individual de munca art.46
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alin. (8) Codul muncii stabileste ca acesta trebuie sa
fie licit si moral. Obiectul nemijlocit al contractului
individual de munca il reprezintad prestatiile partilor:
prestarea muncii de catre salariat si achitarea aces-
teia de catre angajator. Respectiv, se interzice a anga-
ja salariati pentru ca acestia sa indeplineascd munci
ilicite sau imorale. Muncile ilicite sunt acele munci
care sunt interzise de lege, spre exemplu angajarea
salariatilor in vederea vanzarii substantelor narcotice
sau psihotrope. La randul sau, este interzisa angajarea
salariatilor in vederea prestarii unei munci imorale,
spre exemplu cersitul.

Studiile salariatului. Pentru muncile calificate, se
cere prezenta studiilor in domeniul respectiv. Astfel
angajatorul are dreptul de a solicita diploma de stu-
dii sau un alt echivalent al acesteia in situatia in care
legea cere pentru functia respectiva studii speciale,
in caz contrar, angajatorul nu poate refuza angajarea
unei persoane pe motiv c¢a nu are studiile respective,
daca acele studii nu sunt necesare potrivit legii.

Vechimea in muncad. Pentru anumite meserii, se
cere ca persoana si aiba o anumitd vechime in munca.
Respectiv, cerinta angajatorului privind necesitatea
vechimii in munca poate fi impusa doar dacid legea
stabileste astfel sau daca angajatorul va aduce motive
intemeiate de ce a stabilit drept conditie de accedere in
munca cerinta de vechime Tn munca. Cei mai afectati
de aceasta conditie evident ca sunt tinerii specialisti,
care foarte des sunt refuzati in angajare pe motiv ca
nu au experientd profesionala. Exemple cand legea
stabileste o vechime in muncd pentru accederea in
anumite functii pot servi: Legea cu privire la statutul
judecatorului prevede in art. 6 alin. (5) cd poate can-
dida la functia de judecator al Curtii de Apel sau de
judecator al Curtii Supreme de Justitie persoana cu o
vechime in munca 1n functia de judecator de cel putin
6 ani si, respectiv, 10 ani. Legea cu privire la functia
publica si statutul functionarului public [12] prevede
in art.8 alin. (4) cd pentru a ocupa o functie publica
de conducere de nivel superior, persoana trebuie sa
indeplineascd cumulativ urmatoarele cerinte, printre
care: sa aiba cel putin 5 ani vechime in specialitatea/
profilul functiei publice respective si sd aiba experien-
td manageriala de cel putin 2 ani.

Durata contractului individual de munca. Con-
tractul individual de munca este incheiat de regula
pe o duratd nedeterminata, iar ca exceptie pe o durata
determinatd. Cazurile de incheiere a CIM pe durata
determinatd sunt prevazute de art. 55 Codul muncii,
sl anume:

a) pentru perioada indeplinirii obligatiilor de mun-
ca ale salariatului al carui contract individual de mun-
ca este suspendat (cu exceptia cazurilor de aflare a
acestuia in greva) sau pentru perioada in care el se
afld n unul din concediile prevazute la art.112, 120,
123, 124, 126, 178, 299 si 300;

b) pentru perioada indeplinirii unor lucrari tempo-
rare cu o durata de pana la 2 luni, precum si in cazul
unor lucrari sezoniere care, in virtutea conditiilor cli-
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materice, se pot desfasura numai intr-o perioada anu-
mita a anului;

¢) cu persoanele detasate la lucru peste hotarele
Republicii Moldova;

d) pentru perioada stagierii si instruirii profesiona-
le a salariatului la o alta unitate;

e) cu persoane care 1si fac studiile la institutiile de
invatamant la cursurile de zi;

f) cu persoanele pensionate, conform legislatiei in
vigoare, pentru limitd 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
campul muncii — pe o perioada de pana la 2 ani, care,
la expirare, poate fi prelungitd de parti in conditiile
art.54 alin.(2) si ale art.68 alin.(1) si alin.(2) lit. a) Co-
dul muncii;

g) cu colaboratorii stiintifici din institutiile de
cercetare-dezvoltare, cu cadrele didactice si recto-
rii institutiilor de Invatdmant superior, precum si cu
conducatorii institutiilor de invatdmant prescolar, pri-
mar, secundar general, special complementar, artistic,
sportiv, secundar profesional, mediu de specialitate,
in baza rezultatelor concursului desfasurat in confor-
mitate cu legislatia in vigoare;

h) la alegerea, pe o perioada determinata a salaria-
tilor, In functii elective 1n autoritatile publice centrale
si locale, precum si in organele sindicale, patronale,
ale altor organizatii necomerciale si ale societdtilor
comerciale;

1) cu conducatorii unitatilor, adjunctii lor si conta-
bilii-gefi ai unitatilor;

j) pentru perioada indeplinirii de catre someri a lu-
crarilor publice remunerate, in modul stabilit de Gu-
vern;

k) pentru perioada indeplinirii unei anumite lu-
crari;

1) cu lucratorii de creatie din arta si cultura;

m) cu salariatii asociatiilor religioase; precum si

n) in alte cazuri prevazute de legislaia in vigoare.

In acelasi timp, legislatia muncii stabileste ca
durata maxima a unui contract individual de munca
incheiat pe termen este de 5 ani. Pentru contractele
individuale de munca incheiate pe durata determinata,
legea stabileste o procedura speciala privind Incetarea
acestuia. Astfel in caz de incetare a contractului in-
dividual de munca pe duratd determinata in legatura
cu expirarea termenului sdu, salariatul trebuie sa fie
instiintat in scris de catre angajator despre acest fapt
cu cel putin 10 zile lucratoare inainte. lar contractul
individual de munca pe duratd determinatd incheiat
pentru perioada Indeplinirii obligatiilor de munca
ale salariatului al carui contract individual de munca
este suspendat sau care se afla in concediul respectiv
(art.55 lit. a)) Codul muncii inceteaza in ziua reintoar-
cerii acestui salariat la lucru.

Legea, de asemenea, reglementeazd si tacita
reconductiune. Astfel dacd, la expirarea termenului
contractului individual de munca pe duratd determi-
natd, nici una dintre parti nu a cerut incetarea lui si
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raporturile de munca continua de fapt, contractul se
considera prelungit pe durata nedeterminata. In viziu-
nea noastra, prevederea legala din art.82 Codul mun-
cii care prevede ca in cazul tacitei reconductiuni con-
tractul se considera prelungit pe duratd nedeterminata
este una improprie institutiei contractului individual
de muncd pe duratd determinatd, deoarece aceasta
prevedere legald transforma contractul individual de
munca pe duratd determinata intr-unul pe durata ne-
determinatd, ceea ce nu este admisibil. Din punct de
vedere legal, ar fi corect stabilirea faptului ca in cazul
tacitei reconductiuni contractul se considera prelungit
pe aceeasi duratd pe care a fost Incheiat initial, astfel
se pastreaza durata determinata a contractului indivi-
dual de munca.

Contractul individual de munca pe durata determi-
natd poate inceta inainte de termen in cazurile preva-
zute la art.82 si 86, precum si, prin acordul scris al
partilor, in cazurile prevazute la art.85 alin.(2) Codul
muncii.

Continutul contractului individual de munca

Partile contractului individual de munca sunt li-
bere sd decida asupra clauzelor pe care le va contine
viitorul contract de munca, insa ele totusi sunt tinute
sd indice in continutul contractului de munca clauzele
stipulate 1n art. 49 CM RM. Astfel, in mod obligato-
riu, contractul individual de munca trebuie sa contina
urmatoarele clauze: numele si prenumele salariatu-
lui; datele de identificare ale angajatorului; durata
contractului; data de la care contractul urmeaza sa-si
producd efectele; specialitatea, profesia, calificarea,
functia; atributiile functiei; riscurile specifice functiei;
drepturile si obligatiile salariatului; drepturile si obli-
gatiile angajatorului; conditiile de retribuire a muncii,
inclusiv salariul functiei sau cel tarifar si suplimente-
le, premiile si ajutoarele materiale; compensatiile si
alocatiile, inclusiv pentru munca prestatd in conditii
grele, vatdmatoare si/sau periculoase; locul de munca;
regimul de munca si de odihnd; perioada de proba,
dupa caz; durata concediului de odihna anual si con-
ditiile de acordare a acestuia; prevederile contractului
colectiv de munca si ale regulamentului intern al uni-
tatii referitoare la conditiile de munca ale salariatului;
conditiile de asigurare sociald; conditiile de asigurare
medicala.

In afard de clauzele enuntate supra, contractul in-
dividual de munca mai poate contine si alte clauze ce
nu contravin legislatiei Tn vigoare (spre exemplu: cla-
uze de mobilitate, confidentialitate, perioada de proba
etc.).

Insd este interzisd stabilirea pentru salariat, prin
contractul individual de munca, a unor conditii sub
nivelul celor prevazute de actele normative in vigoa-
re, de conventiile colective si de contractul colectiv
de munca.

Privitor la salariatii ce urmeaza sa-si desfdsoare
activitatea 1n strainatate, angajatorul are obligatia de a
le pune la dispozitie, in timp util, toatd informatia pre-
vazuta la art.49 alin.(1) Codul muncii si, suplimentar,




informatii referitoare la: durata perioadei de munca
in strdindtate; moneda in care va fi retribuitd munca,
precum si modalitatea de platd; compensatiile si avan-
tajele in numerar si/sau in naturd aferente plecarii n
straindtate; conditiile specifice de asigurare. lar in ca-
zul angajarii la munca in Republica Moldova a ceta-
tenilor straini, se vor lua in considerare, de asemenea,
prevederile actelor interstatale (interguvernamentale),
la care Republica Moldova este parte, ce vizeaza sta-
tutul juridic al persoanelor respective.

Perfectarea documentelor la angajare

Angajarea se legalizeaza prin ordinul (dispozi-
tia, decizia, hotararea) angajatorului, care este emis
in baza contractului individual de munca negociat si
semnat de parti. Ordinul (dispozitia, decizia, hotara-
rea) de angajare trebuie adus la cunostinta salariatu-
lui, sub semnatura, in termen de 3 zile lucratoare de la
data semnarii de catre parti a contractului individual
de munca. La cererea scrisa a salariatului, angajatorul
este obligat sa-i elibereze acestuia o copie a ordinului
(dispozitiei, deciziei, hotararii), legalizatd in modul
stabilit, In termen de 3 zile lucratoare.

Contractul individual de munca se intocmeste in
doud exemplare. Formalitatea dublului exemplar al
contractului individual de munca este impusa de lege,
care stabileste ca contractul individual de munca se
incheie in doud exemplare identice, cu aceeasi forta
juridica si i se atribuie un numar in registrul unitatii de
evidentd a contractelor de munca. In cazul angajarii
salariatilor de catre angajatori persoane fizice, atunci
potrivit art.283 alin.(2) lit.a) Codul muncii, contractul
individual de munca urmeaza a fi inregistrat la auto-
ritatea administratiei publice locale, care va remite o
copie inspectoratului teritorial de munca. In acelasi
context, angajatorul persoana fizica nu are dreptul sa
facd inscrieri 1n carnetele de munca ale salariatilor si
sd perfecteze carnetele de muncad ale persoanelor care
se angajeaza pentru prima datd in cdmpul muncii. In
aceste cazuri, Inscrierile si perfectarea carnetelor de
munca se va face de catre autoritatea administratiei
publice locale.

Un exemplar al contractului individual de munca
ramane la angajator, iar celélalt se transmite, in mod
obligatoriu, salariatului. Ambele exemplare ale con-
tractului individual de munca au aceeasi forta juridi-
ca. In cazul intervenirii unor modificari in continutul
contractului individual de munca, acestea urmeaza a
lua forma unor acorduri bilaterale, intocmite, de ase-
menea, in doud exemplare, unul pentru angajator si
altul pentru salariat.

Carnetul de munca. Carnetul de muncd constituie
documentul de baza privind activitatea de munca a sa-
lariatilor pe teritoriul Republicii Moldova [13]. Car-
netele de muncd se Intocmesc in mod obligatoriu
pentru toti salariatii care au lucrat cel putin 5 zile in
cadrul unitatii, indiferent de tipul de proprietate si for-
ma organizatorico-juridica a acesteia, inclusiv pentru
salariatii nescriptici si salariatii cetateni strini si apa-
trizi.
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Fiecare salariat poate fi titular al unui singur carnet
de munca. Persoanele care se angajeaza in munca (cu
exceptia celor care n-au fost angajate anterior sau a
celor care se angajeaza prin cumul) sunt obligate sa
prezinte carnetul de muncad completat in modul sta-
bilit.

Carnetul de munca se completeaza in limba de stat,
insd, In caz de necesitate, la solicitare, salariatului i
se poate elibera textul tradus n limba rusa, certificat
in modul stabilit, al ordinului (dispozitiei, deciziei,
hotararii) in temeiul caruia s-a efectuat inscrierea re-
spectiva in carnetul de munca. Datele ce se Inscriu In
carnetul de munca se referd la: numele §i prenume-
le salariatului; denumirea unitatii emitente; localita-
tea, anul, luna si ziua intocmirii; datele referitoare la
identitatea si starea civila a salariatului; modificarile
privind starea civila si numele salariatului dupa intoc-
mirea carnetului de munca; studiile; pregatirea pro-
fesionala; datele referitoare la activitatea de munca,
la stimulari si recompense; certificarea eventualelor
rectificari ale inscrierilor eronate sau incomplete; nu-
merele de identificare de stat al salariatului si al unita-
tii in care lucreaza acesta (IDNP si IDNO). Numerele
de identificare de stat (IDNP si IDNO) se inscriu la
capitolul ,,Mentiuni”.

O garantie importantd pentru salariati se referd la
faptul cd in carnetul de munca nu se inscriu sanctiunile
disciplinare aplicate salariatului, spre deosebire de sti-
mularile in munca care, in mod obligatoriu, urmeaza
a fi inserate 1n continutul contractului individual de
munca.

Toate inscrierile referitoare la angajare, transfer,
stimuldri si recompense se efectueaza in corespundere
cu ordinele (dispozitiile, deciziile, hotararile) angaja-
torului, in termen de cel mult sapte zile calendaristice
de la emiterea acestora. Inscrierile referitoare la ince-
tarea contractului individual de munca se efectueaza
in ziua eliberarii, in strictd conformitate cu ordinul
(dispozitia, decizia, hotararea) angajatorului.

Unitatea este obligata sd aducd la cunostinta sa-
lariatului, contra semnatura in fisa personald, orice
inscriere efectuata in carnetul de muncé in temeiul
ordinului (dispoziiei, deciziei, hotdrarii) de angajare,
transfer sau eliberare. In fisa personald se repetd cu
exactitate inscrierile din carnet.

Inscrierile cu privire la motivele incetarii contrac-
tului individual de munca se efectueaza in carnetul de
munca in strictd conformitate cu prevederile legislati-
ei in vigoare, indicandu-se articolul, alineatul, punctul
si litera corespunzitoare din lege. De exemplu: ,,Eli-
berat in legétura cu expirarea termenului contractului
individual de muncd, conform art.82 lit.f) din Codul
muncii”. In cazul incetarii contractului individual de
munca din initiativa salariatului, pentru motive de care
legislatia leaga posibilitatea acordarii unor inlesniri si
avantaje, Inscrierea cu privire la incetarea contractului
individual de munca se efectueaza cu indicarea aces-
tor motive.

La incetarea contractului individual de munca
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incheiat cu salariatul, unitatea este obligata si-i eli-
bereze acestuia carnetul de munca in ziua eliberarii,
efectuand inscrierea de eliberare in modul stabilit.
Expedierea carnetului de munca prin posta se permite
numai in cazul in care unitatea are consimtamantul in
scris al salariatului sau al reprezentantului sau legal.
Daca eliberarea carnetului de munca este retinuta din
vina angajatorului, salariatului i se plateste salariul
mediu pentru tot timpul absentei fortate de la lucru,
cauzate de imposibilitatea angajarii la altd unitate
dupa eliberarea din serviciu din motivul lipsei carne-
tului de munca.

Forma §i inceputul actiunii contractului indivi-
dual de muncd. Contractul individual de munca se 1n-
cheie in forma scrisd. Contractul individual de munca
incheiat pana la data intrarii in vigoare a prezentului
cod poate fi perfectat in forma scrisa numai cu acordul
partilor. Propunerea angajatorului privind perfectarea
contractului individual de munca in forma scrisa se
aduce la cunostinta salariatului, sub semnatura, prin
ordinul (dispozitia, decizia, hotararea) angajatorului.
Propunerea salariatului privind perfectarea contractu-
lui individual de muncd in forma scrisa se aduce la
cunostinta angajatorului prin depunerea si inregistra-
rea cererii lui scrise. Refuzul motivat al uneia dintre
parti privind perfectarea contractului individual de
muncd In forma scrisd se comunica celeilalte parti
prin raspunsul sau scris in decurs de 5 zile lucratoare.
Contractul individual de muncd incepe sa produca
efecte juridice din ziua semndrii, daca contractul nu
prevede altfel. In cazul 1n care contractul individual
de munca nu a fost perfectat in forma scrisa, acesta
este considerat a fi incheiat pe o duratd nedeterminata
si 1si produce efectele din ziua in care salariatul a fost
admis la munca de cétre angajator sau de citre o alta
persoana cu functie de raspundere din unitate, abilita-
ta cu angajarea personalului. Daca salariatul dovedes-
te faptul admiterii la munca, perfectarea contractului
individual de munca in forma scrisd va fi efectuata
de angajator ulterior, in mod obligatoriu. In cazul an-
gajarii fara respectarea formei scrise corespunzatoare,
angajatorul este obligat, de asemenea, In baza proce-
sului-verbal de control al inspectorului de munca, sa
perfecteze contractul individual de munca conform
prevederilor prezentului cod.

Pornind de la cele expuse mai sus, rezultd faptul
ca incheierea contractului individual de munca este
o procedurd complexd, care are loc In conformitate
cu prescriptiile legale. Nivelul minim al drepturilor si
garantiilor salariatilor fiind expres prevazute de lege,
iar partile pot conveni asupra unor drepturi si garantii
suplimentare pentru salariat.
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