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SUMAR

Actualul Cod al muncii al Republicii Moldova nu reglemen-
teaza principiul exercitarii drepturilor si libertatilor consti-
tutionale cu buna-credinta. Exercitarea acestor drepturi
se intregeste cu celelalte dispozitii cuprinse in legislatia
muncii si, Tn masura Tn care nu sunt incompatibile cu spe-
cificul raporturilor de munca prevazute de codul in cauza,
cu dispozitiile legislatiei civile.

Legislatia civila in materie de buna-credinta stipuleaza
ca aceasta institutie este un standard de conduitd a unei
parti, caracterizata prin corectitudine, onestitate, deschi-
dere si luarea in cont a intereselor celeilalte parti la rapor-
tul juridic. In sensul principiului invocat, se prezuma ca un
salariat, exercitand drepturile la munca cu corectitudine
si onestitate, trebuie sa tina cont de interesele angajato-
rului. Or, in sensul continutului raportului juridic de mun-
ca, interesele partilor difera.

Scopul acestei lucrari este de a analiza unele aspecte pri-
vind implicatiile principiului bunei-credinte in executarea
contractelor de munca, principiu care este valabil pentru
partile contractelor de munca.

Cuvinte-cheie: acord, angajator, buna-credinta, con-
cediere, contract individual de munca, contract colectiv
de munca, conventie, munca suplimentara, negociere
colectiva.

Introducere

Principiul constitutional potrivit caruia orice
persoana isi exercita drepturile si libertatile consti-
tutionale cu buna-credinta, fara sa incalce dreptu-
rile si libertatile altora, este valabil si pentru rapor-
turile de munca, desi institutia abuzului de drept si
a bunei-credinte nu se regaseste in Codul muncii al
Republicii Moldova. In esenta, contractul individu-

GoOD FAITH IN EMPLOYMENT RELATIONS
= BETWEEN STANDARD AND DUTY

SUMMARY

The current Labour Code of the Republic of Moldova
does not regulate the principle of exercising consti-
tutional rights and freedoms in good faith. Exerci-
sing of these rights is complemented by the other
dispositions contained in the labour legislation and,
insofar as they are not incompatible with the speci-
fics of the labour relations provided by the code in
question, with the provisions of civil legislation.

The civil legislation in the matter of good faith sti-
pulates that this institution is a standard of con-
duct of a party, characterized by fairness, hones-
ty, openness and taking into account the interests
of the other party to the legal relationship. In the
sense of the invoked principle, it is assumed that
an employee exercising his rights at work fairly and
honestly, must take into account the employer’s
interests. However, in terms of the content of the
legal employment relationship, the interests of the
parties differ.

The purpose of this paper is to analyse some as-
pects regarding the implications of the principle
of good faith in the execution of employment con-
tracts, a principle which is valid for the parties to
employment contracts.

Key-words: agreement, employer, good faith,
dismissal, individual employment contract, collec-
tive employment contract, convention, additional
work, collective bargaining.

al de munca este o manifestare de vointa a angaja-
torului si salariatului, avand drept scop stabilirea
de drepturi si obligatii care urmeaza a fi executate.

Spre regret, cadrul legal existent in materie
de reglementare a raporturilor de munca sub une-
le aspecte are un caracter deficitar. Din aceste
considerente, am considerat oportun sa realizam
o cercetare, sub aspect teoretic si practic, a feno-
menului abuzului de drept in cadrul raporturilor
juridice de munca.

In vederea Intocmirii articolului respectiv, au
fost utilizate unele publicatii stiintifice in dome-
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niul dreptului muncii, inclusiv actele normative in
vigoare care reglementeaza institutia raportului
juridic de munca. Scopul prezentului demers stiin-
tific este evidentierea si conturarea cadrului legal
in materia realizarii apropierii legislatiei nationale
in domeniul muncii de actele normative ale UE.

Raporturile de munca si buna-credinta

In mod traditional, s-a considerat c& exercitiul
unui drept nu poate prejudicia o alta persoana: ne-
minem laedit qui jure suo utitur. Rudolf von Jhering
(Oeuvres choisies, trad. Meulenaere, vol. 2, p. 112)
a fost, se pare, primul care a atacat, cel putin in
mod atotcuprinzator si argumentat, principiul con-
form caruia exercitiul unui drept nu poate prejudi-
cia o alta persoana. Citand exercitiul dreptului de
proprietate, marele jurisconsult german a explicat
ca un proprietar ar putea face intolerabila viata ve-
cinilor sai, ramanand, totusi, in limitele dreptului
pozitiv prin care legiuitorul a configurat dreptul
sau pozitiv. De aceea el a considerat ca raporturile
juridice trebuie sa fie comprimate, nu numai in teo-
rie, pe hartie, dar si in viata reala; aceasta compri-
mare trebuie sa aiba loc nu atat in ceea ce priveste
obiectul si continutul raporturilor juridice, cat, mai
ales, in Insasi realizarea lor. Cu alte cuvinte, intere-
sul individului precede dreptul subiectiv, el devine
un drept subiectiv numai atunci cand este protejat
de dreptul obiectiv [4, p. 133].

Din punct de vedere al istoricului, in spatiul
romanesc notiunea de ,buna-credinta” pentru
prima datd se regasea in Codul civil roméan, pro-
mulgat prin Decretul lui Alexandru Ioan Cuza la 4
decembrie 1864 si pus in aplicare incepand cu 1
decembrie 1865. In context, G.C. Tabacovici, unul
dintre primii profesori universitari de drept civil
din Romania, mentiona in Tratatul ,Prime elemen-
te de drept civil” ca ,omul, ca tot ce existd, este
menit a-si realiza fiinta: ceea ce fiind de naturd a se
desfdsura in dauna aceleiasi activitdti a semenilor
sdi si reciproc pe cdand caracterul de eminenta so-
ciabilitate al oamenilor le impune viata impreund,
importd a face posibil acea realizare a fiintei ome-
nesti prin traiul in societate”, iar despre buna-cre-
dintd a specificat ca acest principiu este ,singurul
suport al institutiunii, ea va trebui sd fie doveditd
de catre cel ce o invocad conform dreptului comun
nu numai dacd ea s-ar sprijini pe o eroare de drept
cum ,nemo censetur ignorare legem”, dar chiar
daca o eroare de fapt i-ar servi de baza” [33, p. 1].
In materie de relatii familiale, Codul civil din 4 de-
cembrie 1864 specifica la art. 184 ca, daca ,buna-
credinta existda numai din partea unuia din ambii
soti, casatoria produce efectele sale civile numai in
favoarea sotului celui cu buna-credinta [8].

In materie de raporturi de munca, Legea con-
tractelor de munca din 1929, la art. 17, prevedea ca
fata de patron si fata de persoana care este insar-
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cinata cu pregatirea sa profesionala ucenicul era
obligat ,sd execute constiincios si cu bund-credintd
lucrdrile sau insdrcindrile ce i se dadeau” [25].

Prezinta interes art. 18 din Codul muncii al
Romaniei din 1972, care statua ca ,drepturile per-
soanelor incadrate in munca nu pot face obiectul
vreunei tranzactii, renuntari sau limitari, ele fiind
aparate de stat impotriva oricaror incalcari, a mani-
festarilor de subiectivism, abuz sau arbitrariu” [6].

Potrivit art. 14 din Codul civil roman, orice
persoana fizica sau persoana juridica trebuie sa isi
exercite drepturile si sa isi execute obligatiile civile
cu buna-credinta, in acord cu ordinea publica si bu-
nele moravuri, iar in sensul art. 15 din acelasi Cod,
niciun drept nu poate fi exercitat in scopul de a va-
tama sau pagubi pe altul ori intr-un mod excesiv si
nerezonabil, contrar bunei-credinte [9]. In context,
potrivit art. 1170 din Codul citat, partile trebuie sa
actioneze cu buna-credinta atat la negocierea si in-
cheierea contractului, cat si pe tot timpul executa-
rii sale. Ele nu pot inlatura sau limita aceasta obli-
gatie. Aceste principii au fost preluate si de Codul
muncii al Romaniei din 2003, fiind stabilit la art. 8
ca relatiile de munca se bazeaza pe principiul con-
sensualitatii si al bunei-credinte [7]. In corespun-
dere cu art. 16 din acelasi Cod, contractul individu-
al de munca se incheie in baza consimtamantului
partilor, in forma scrisa, in limba romana, cel tarziu
in ziua anterioara inceperii activitatii de catre sala-
riat. Obligatia de incheiere a contractului individu-
al de munca in forma scrisa revine angajatorului [7,
art. 16]. Dupa cum vedem, regula consensualitatii
contractului si al bunei-credinte sunt specifice atat
pentru dreptul civil cat si dreptul muncii, reprezen-
tand ,exercitarea drepturilor si executarea obliga-
tilor in concordanta cu ordinea publica si cu valori-
le morale, respectiv - cu loialitate, cu respectarea
ordinii de drept si, in plus, cu prudenta, fara actiuni
intempestive, potrivnice caracterului temperat, ra-
tional, al conduitei pe care trebuie sa o manifeste
subiectele de drept” [30].

Cat priveste Codul muncii al Republicii Mol-
dova, institutia bunei-credinte nu se regaseste in
continutul acestui act, desi Constitutia Republicii
Moldova, la art. 55, prevede direct ca orice per-
soana trebuie sa isi exercite drepturile si libertatile
constitutionale cu buna-credintd, fara sa incalce
drepturile si libertatile altora [11].

Principiul exercitarii drepturilor si libertatilor
constitutionale cu buna-credintd, fara sa incalce
drepturile si libertatile altora, prezuma transpa-
renta si previzibilitatea conditiilor de munca, pre-
zenta unor abordari strategice si prioritati pentru
actiunile de transpunere a tratatelor internationa-
le, eliminarea tergiversarilor in procesul de trans-
punere a actelor etc.

Evident, avand in vedere ca principiul exerci-
tarii drepturilor si libertatilor constitutionale cu
buna-credinta, care nu este reglementat de Codul
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muncii al Republicii Moldova, e necesar, totusi, de
a lua in considerare aspectele de intregire a insti-
tutiei bunei-credinte cu celelalte dispozitii cuprin-
se in legislatia muncii si, in masura in care nu sunt
incompatibile cu specificul raporturilor de munca
prevazute de codul in cauza, cu dispozitiile legis-
latiei civile.

In comparatie cu prevederile art. 14-15 din Co-
dul civil roman, Codul civil al Republicii Moldova
da o alta interpretare notiunilor de ,buna-credin-
ta” si ,abuz de drept”, care, in principiu, difera si
de norma constitutionala care stipuleaza ca ,orice
persoana isi exercita drepturile si libertatile consti-
tutionale cu buna-credinta, fara sa incalce dreptu-
rile si libertatile altora”. Astfel, potrivit art. 11 din
Codul civil, ,buna-credinta este un standard de con-
duitd a unei parti, caracterizata prin corectitudine,
onestitate, deschidere si luarea in cont a interese-
lor celeilalte parti la raportul juridic”, iar in sensul
art. 13 din acelasi Cod, ,niciun drept subiectiv nu
poate fi exercitat predominant in scopul de a cau-
za altei persoane un prejudiciu sau a-i dauna in alt
mod (abuzul de drept)” [10]. Referinta legiuitorului
la un ,standard de conduita a unei parti” este una
discutabild, intrucat Constitutia Republicii Moldo-
va, la art. 55, atribuie buna-credinta in categoria in-
datoririlor fundamentale, iar aceste indatoriri sunt
valabile nu doar pentru o singura parte. Si doctrina
califica buna-credinta ca o obligatie generald de
conduitd, care revine partilor la incheierea si exe-
cutarea unei conventii, constand in indatorirea lor
de a se comporta astfel incat ceea ce s-a convenit sa
se execute intocmai, potrivit intentiei comune [32,
p. 1]. Reformularea de catre legiuitorul moldovean
a notiunilor de ,buna-credinta” si ,abuz de drept” in
legislatia civila (in context, si a notiunii de ,consu-
mator”) a avut ca efect diminuarea compatibilitatii
si devierea de la obiectivele prevazute la art. 1-3 din
Directiva 2011/83/UE [17] si art. 1-2 din Directiva
93/13/CEE [18 ], directive transpuse prin Legea nr.
133/15.11.2018 [26]. Diminuarea compatibilitatii se
refera la inserarea in art. 13 alin. (1) din Codul civil
a calificativului , predominant”, precum si atribui-
rea calitatii de consumator doar persoanelor fizice
care, in cadrul unui raport juridic civil, actioneaza
predominant in scopuri ce nu tin de activitatea de
intreprinzator sau profesionala (art. 3 alin. (1) Cod
civil). Pentru argumentare, Considerentul 17 din
Directiva 2011/83/UE, care prevede ca, ,in cazul
contractelor cu dublu scop, cand contractul este
incheiat in scopuri partial circumscrise activitatii
comerciale si partial aflate in afara acesteia, si daca
scopul comercial este intr-atat de limitat incat nu
are o pondere predominantd in contextul general al
contractului, respectiva persoana trebuie sa fie si
ea considerata drept un consumator”. Acest aspect
nu poate fi generalizat,

Opinia autorilor Codului civil adnotat referitoa-
re la calificativul ,predominant” folosit in definitia
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legala de la art. 3 care are drept obiectiv pastrarea
statutului de consumator (si protectia juridica aso-
ciata), chiar daca consumatorul va folosi, uneori,
bunul, lucrarea sau serviciul in scopuri ce tin de ac-
tivitatea sa de intreprinzator sau profesionala este
una discutabild, intrucat criteriile de delimitare a
statutului de consumator sunt strict determinate
atat de normele internationale cat si de legile sec-
toriale. Spre exemplu, potrivit Directivei 2011/83/
UE, in cadrul contractelor pentru furnizarea apei,
gazelor sau energiei electrice, daca acestea nu
sunt vandute intr-un volum limitat sau o cantitate
stabilita, sau a energiei termice, ca parte contrac-
tanta intervine consumatorul.

Evident, acest concept gresit cu referire la
institutia bunei-credinte si abuzului de drept pre-
vazut de legislatia civila nu este compatibil cu le-
gislatia muncii. Piata muncii si relatiile de munca
sunt reglementate, in ceea ce priveste aspectele
esentiale, prin norme legale imperative, in scopul
protectiei drepturilor salariatilor. Conceptia care
sta la baza reglementarilor moderne a relatiilor de
munca, in sensul cd ,munca nu este o marfa” a fost
mondializata prin ,Declaratia de la Philadelphia”
adoptata la 10 mai 1944 la Conferinta Internationa-
14 a Muncii. In consecinta, aceste relatii, dupa cum
am mentionat, sunt reglementate prin norme cu ca-
racter imperativ in majoritatea statelor lumii: sala-
riul minim, durata zilei de lucru, protectia muncii,
concediile de odihna etc. Din considerentele invo-
cate, dupa cum s-a mentionat, drepturile persoane-
lor incadrate in munca nu pot face obiectul vreunei
tranzactii, renuntari sau limitari, ele fiind aparate
de stat Impotriva oricaror incalcari, a manifestari-
lor de subiectivism, abuz sau arbitrariu. in context,
este relevanta si opinia autoarei Raluca Dimitriu,
potrivit careia, ,din cauza apropierii contractului
de munca de insasi fiinta lucratorului, care, prin
contract, ,se ofera practic pe sine”, asadar, din
cauza legaturii indestructibile dintre contract si
persoana care il incheie, libertatea contractuala
si limitele ei devin in dreptul muncii mai relevante
decat in dreptul civil pentru libertatea individuala
silimitele ei. Buna dozare dintre libertate si protec-
tie este, probabil, cea mai dificila dintre sarcinile
dreptului muncii” [16, p. 3].

In esentd, buna-credintd reprezinta o institu-
tie comuna atat pentru dreptul civil cat si pentru
dreptul muncii. Legiuitorul din Republica Moldova
nu a ridicat aceasta obligatie generala la rang de
principiu specific dreptului muncii, iar in exerci-
tarea drepturilor si executarea obligatiilor in con-
cordanta cu ordinea publica si cu valorile morale,
respectiv - cu loialitate, cu respectarea ordinii de
drept, angajatorii si salariatii urmeaza sa se con-
formeze art. 55 din Constitutia Republicii Moldova.
In acelasi context, principiul bunei-credinte are o
implicatie directa asupra incheierii, executarii si
incetarii contractelor de munca.
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Garantarea drepturilor lucratorului la
protectia demnitatii la locul de munca

Relatiile de munca trebuie sa se bazeze pe
principiul consensualitatii si al bunei-credinte. In
opinia autorilor L. Filip si L. Pavel, respectarea
demnitatii si a constiintei salariatului, fara nici
o discriminare, reprezinta atat o conditie esenti-
ala pentru o buna desfasurare a raporturilor ju-
ridice de munca, cat si o regula fundamentala a
dreptului muncii [20, p. 88]. Aceiasi autori invo-
ca faptul ca ar fi utila o reglementare speciala,
expresa, chiar prin dispozitiile Codului muncii, a
sanctionarii unei astfel de conduite, manifestata
in sfera relatiilor de muncd, deoarece conside-
ra ca hartuirea morala, din nefericire, exista si,
in acest sens, considera ca se impune adoptarea
unui cadru legal specific care sa permita luarea
celor mai eficiente masuri in vederea combaterii
tuturor acelor atitudini prin care este lezat drep-
tul la demnitate si la sanatate in munca [20, p.
91]. Legiuitorul moldovean, ratificand art. 26 din
Carta sociala europeana, revizuita prin Legea nr.
484/28.09.2001 [2], a investit Guvernul sa elabo-
reze si sa aprobe, in termen de un an, masurile
necesare orientate spre:

- promovarea sensibilizarii, informarii si pre-
venirii in materie de hartuire sexuala la locul
de munca sau in legatura cu munca si luarea
oricaror masuri adecvate pentru protejarea
lucratorilor impotriva unor astfel de compor-
tamente;

- promovarea sensibilizarii, informarii si pre-
venirii in materie de acte condamnabile sau
explicit ostile si ofensive dirijate in mod
repetat Impotriva fiecarui salariat la locul
de munca sau in legatura cu munca si sa ia
orice masura adecvata pentru protejarea lu-
cratorilor impotriva unor astfel de compor-
tamente.

In anul 2010, Parlamentul Republicii Moldova a
revenit la problema hartuirii sexuale si morale la lo-
cul de munca, adoptand Legea nr. 168/09.07.2010
pentru modificarea si completarea Codului muncii
al Republicii Moldova [28], prin care a definit no-
tiunea de hartuire sexuala ca fiind orice forma de
comportament fizic, verbal sau nonverbal, de natu-
ra sexuala, care lezeaza demnitatea persoanei ori
creeaza o atmosfera neplacuta, ostila, degradanta,
umilitoare sau insultatoare, precum si notiunea de
demnitate In munca ce reprezinta acel climat psi-
hoemotional confortabil in raporturile de munca
care exclude orice forma de comportament verbal
sau nonverbal din partea angajatorului sau a altor
membri ai colectivului care poate aduce atingere
integritatii morale si psihice a salariatului. Conco-
mitent, prin aceeasi Lege, Parlamentul a precizat
ca, prin notiunea ,salariat” se are in vedere persoa-
na fizica - barbat sau femeie.
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Oportunitatea includerii in Codul muncii a no-
tiunii hartuire sexuala este una discutabila din ur-
matoarele considerente:

- Legiuitorul nu a invocat in Preambulul Legii nr.
168/09.07.2010 temeiul de adoptare a legii in
cauza, proiect examinat in patru lecturi. Unica
referinta privind temeiul de adoptare o regasim
intr-o succinta Notd informativad a Ministerului
Muncii si Protectiei Sociale la proiectul nomi-
nalizat, care invoca ca ,raporturile de munca in
Republica Moldova se afla in permanentd mis-
care si dezvoltare, fapt ce ne impune necesita-
tea aducerii prevederilor Codului muncii in con-
cordanta cu schimbarile care intervin in aceste
raporturi, precum si cu cerintele moderne ale
economiei de piata”. Fara a obiecta impotriva
acestui rationament al ministerului de resort
ca raporturile de munca ,se afla in permanen-
ta miscare si dezvoltare”, totusi, prevederile
art. 26 din Carta Sociala Europeana Revizuita
trebuiau transpuse in Codul muncii nemijlocit
dupa ratificarea acestui tratat in anul 2001, si
nu in 2010.

- Definitia notiunii de ,hartuire sexuala” din Le-
gea nr. 168/09.07.2010 este imprumutata de le-
giuitor din Codul penal al Republicii Moldova,
care, la art. 173, statueaza ca fiind ,pretinderea
unui act sexual sau a unei alte actiuni cu carac-
ter sexual prin comportamentul fizic, verbal sau
nonverbal, daca prin aceasta se creeaza o atmo-
sfera neplacuta, ostila, degradanta, umilitoare,
discriminatorie sau insultatoare pentru victima,
savarsita profitand de starea de dependenta a
victimei sau prin amenintare, cu conditia ca fap-
ta nu intruneste elementele violului sau ale acti-
unilor cu caracter sexual neconsimtite” [13].

- Potrivit jurisprudentei Comitetului European al
Drepturilor Sociale, se impune necesitatea ca
statul sa contribuie la constientizarea inadmisi-
bilitatii si preintampinarii hartuirii si violentei
sexuale si, in acest caz, statul nu este obligat
sa atribuie acestor masuri valoarea unor legi.
Cu toate acestea, este binevenit ca statul ,sa
ia toate masurile necesare” privind protectia
lucratorilor. Cat priveste dreptul la protectia
demnitatii (par. 2, art. 26 din Cartd), defini-
tia este imprumutata din normele legislatiilor
nationale, presupunand actiuni agresive si
batjocoritoare, repetate si nevoalate, ale con-
ducatorilor si colegilor. Exemplu in acest sens
poate servi cazul cu lucratorul care, in virtutea
atitudinii dusmanoase a sefului si/sau a colegi-
lor, este ignorat cu regularitate in timpul exa-
minarii chestiunilor referitoare la examinarea
muncii, in timp ce alti lucratori sunt invitati sa
participe in aceste discutii. Alt exemplu poate
servi cazul cand, din aceleasi motive, lucratorul
nu poate obtine functia ce corespunde posibili-
tatilor si nivelului sau [3, p. 111-112].
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Cu referire la notiunea de salariat, persoana fi-
zica - bdrbat sau femeie, aceasta este lacunara
din mai multe considerente. In primul rand, art.
43 din Constitutia Republicii Moldova prevede
ca salariatii au dreptul la protectia muncii, iar
masurile de protectie privesc securitatea si
igiena muncii, regimul de munca al femeilor
si al tinerilor, instituirea unui salariu minim
pe economie, repaosul saptamaéanal, concediul
de odihna platit, prestarea muncii in conditii
grele, precum si alte situatii specifice. Norma
constitutionald nu specifica ca statutul de sa-
lariat 1l are fie barbatul, fie femeia. In al doilea
rand, norma constitutionala se mai refera la o
categorie distincta de salariati - tinerii inca-
drati in campul muncii. Or, in sensul Legii nr.
168/09.07.2010, tinerii nu cad sub incidenta
notiunii de salariat, ci doar bdrbatii sau feme-
ile. In context, notiunea de salariat nu trebuie
confundata cu principiul egalitatii de sanse si
de tratament intre femei si barbati in domeniul
muncii. Anume prin prisma acestor aspecte
trebuie abordata problematica drepturilor lu-
cratorilor la protectia demnitatii la locurile de
munca. Parlamentul Republicii Moldova, ratifi-
cand, prin Legea nr.484/28.09.2001, art. 26 din
Carta Sociala Europeana Revizuita, s-a anga-
jat sa asigure exercitarea efectiva a dreptului
tuturor lucratorilor (salariatilor) la protectia
demnitatii lor in muncd, nu doar a barbatilor
sau a femeilor. In spiritul aceleiasi Constitu-
tii, demnitatea omului, drepturile si libertatile
lui sunt valori supreme. In altd ordine de idei,
Republica Moldova trebuie sa garanteze ega-
litatea de sanse intre femei si barbati. In plan
comparativ, potrivit Modelului de Ghid privind
prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul
de sex, precum si a hartuirii morale la locul de
munca, Anexa la Metodologia din 12 octombrie
2023 privind prevenirea si combaterea hartui-
rii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii mo-
rale la locul de munca aprobata prin Hotararea
Guvernului Romaniei nr. 970 din 12 octombrie
2023, institutia/angajatorul sunt obligati sa asi-
gure un mediu sigur pentru toti angajatii, fara
discriminare pe baza de rasa, nationalitate,
etnie, limba, religie, categorie sociala, convin-
geri, sex, orientare sexuald, varsta, dizabilita-
te, boala cronica necontagioasa, infectare HIV,
apartenenta la o categorie defavorizata sau pe
baza oricarui alt criteriu care are ca scop sau
efect restrangerea, inldaturarea recunoasterii,
folosintei sau exercitarii, in conditii de egalita-
te, a drepturilor omului si a libertatilor funda-
mentale sau a drepturilor recunoscute de lege,
in domeniul politic, economic, social si cultu-
ral sau in orice alte domenii ale vietii publice.
Asigurarea egalitatii de sanse si de tratament
intre femei si barbati este fundamentala si ori-
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ce forma de manifestare a relatiilor de putere
dintre barbati si femei este strict interzisa, fiind
consideratda o forma de incalcare a demnitatii
umane si de creare a unui mediu intimidant,
ostil, degradant, umilitor sau ofensator [22].
Desigur, in cazul asigurarii unui mediu sigur
pentru toti angajatii, fara discriminare pe baza
de orientare sexuala, trebuie sa luam in con-
siderare prevederile constitutionale ale celor
doua state: in cazul Republicii Moldova, potri-
vit art. 48 din Constitutie, familia se intemeiaza
pe cdsatoria liber consimtita intre bdrbat si fe-
meie, pe egalitatea lor in drepturi si pe dreptul
si indatorirea parintilor de a asigura cresterea,
educatia si instruirea copiilor, iar in cazul Ro-
maniei familia se intemeiazd pe cdsatoria liber
consimtitd intre soti, pe egalitatea acestora si
pe dreptul si indatorirea parintilor de a asigura
cresterea, educatia si instruirea copiilor [12].

Necorespunderea profesionala -
motiv de incetare a raporturilor de munca

In opinia unor autori, expresia cea mai elocventa
a stabilitatii In munca, garantie a apararii interese-
lor salariatilor, o constituie, fara indoiald, reglemen-
tarea prin lege a conditiilor in care poate avea loc
incetarea raporturilor juridice de munca [21, p. 351-
357 ]. Aceiasi autori considera ca incetarea contrac-
tului poate avea loc numai in cazurile si in conditiile
prevazute de lege, iar actele unilaterale sau conven-
tia partilor, care nu ar fi conforme prevederilor lega-
le, vor fi lipsite de eficienta juridica, concluzionand
ca incetarea este dominata de principiul legalitatii;
modurile si cazurile in care poate interveni, motive-
le, conditiile, procedura, efectele si controlul inceta-
rii acestui contract, precum si raspunderile partilor
sunt reglementate pe larg in lege.

Sub acest aspect, prevederile Codului muncii
cu privire la modurile si cazurile in care pot inter-
veni motivele, conditiile si procedura de incetare
a raporturilor juridice de munca sunt lacunare.
Astfel, la art. 81 din Codul muncii sunt enumera-
te temeiurile incetarii contractului individual, la
art. 82 - circumstantele de incetare a contractului,
care nu depind de vointa partilor, iar la art. 86 sunt
specificate motivele de concediere. Procedura de
concediere pentru indeplinirea nesatisfacatoare, in
mod repetat, pe parcursul unui an, a indicatorilor
de performanta individuala nu este abordata intr-
un articol distinct, ci la acelasi articol 86. Potrivit
procedurii in cauza, concedierea pentru necores-
punderea profesionala poate fi dispusa numai dupa
evaluarea prealabila a salariatului conform meca-
nismului de evaluare stabilit prin conventia colec-
tiva, contractul colectiv de munca aplicabil sau, in
lipsa acestora, prin regulamentul intern al unitatii,
daca acesta este elaborat si aprobat de angajator,
in conformitate cu dispozitiile generale stabilite de
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Cod, cu conditia ca angajatorul a dat salariatului
instructiuni corespunzatoare, a transmis un aver-
tisment In scris si a oferit salariatului o perioada
rezonabila de timp pentru imbunatatire [5, art. 86
alin.(1) lit. e)]. Nu este clar rolul avertismentelor
scrise in cadrul acestei proceduri intrucat necores-
punderea profesionala a fost definita in literatura
juridica drept acea imprejurare de natura obiectiva
sau subiectiva care conduce ori este apta sa con-
duca la obtinerea unor performante profesionale
mai scazute decat cele pe care, in mod rezonabil, e
indrituit a le astepta de la salariat [15, p. 192]. Tot-
odata, potrivit altor autori, necorespunderea pro-
fesionala trebuie inteleasa ca o necunoastere sau
o stapanire insuficienta a regulilor (tehnicilor) spe-
cifice unei functii, meserii, profesii. In cazul dat, se
impune ca angajatorul sa probeze fapte obiective si
repetate de natura sa evidentieze astfel de carente
profesionale, delimitandu-se in acest mod de nein-
deplinirea accidentald, dar culpabila, a obligatiilor
de serviciu (situatie in care poate interveni conce-
dierea disciplinara) [1, p. 61]. Deci, necorespunde-
rea profesionala trebuie inteleasa doar sub aspect
profesional, deosebindu-se de abaterile disciplina-
re. In acest sens, avertismentele in scris sunt spe-
cifice pentru raspunderea disciplinara.

Prin Legea nr. 243/28.07.2022 pentru modifi-
carea unor acte normative [29] titlul VII din Co-
dul muncii a fost completat cu Capitolul III, cu
denumirea ,Evaluarea performantei individuale”,
prin care a fost statuat ca evaluarea periodica a
performantei individuale a salariatului reprezinta
procedura de evaluare a personalului, prin care
se determind nivelul de indeplinire a indicatorilor
de performanta individuala, in vederea aprecierii
rezultatelor obtinute, identificarii necesitatilor de
dezvoltare profesionala, luarii deciziilor privind
cariera salariatului si se aplica categoriilor de per-
sonal pasibile evaluarii, in conformitate cu decizia
angajatorului. Etapele si procedurile evaluarii
performantei individuale a salariatului se specifi-
cd in regulamentul intern al unitatii. Principalele
repere specifice procedurii evaluarii performantei
individuale a salariatului se refera la urmatoarele
aspecte:

- emiterea ordinului de stabilire a perioadei
de evaluare a performantei individuale, in-
formarea salariatului si aprobarea listei eva-
luatorilor revin in sarcina angajatorului;

- indicatorii de performanta individuala se sta-
bilesc de catre angajatorul salariatului dupa
consultarea acestuia si se aduc la cunostinta
salariatului in forma scrisa;

- indicatorii de performanta individuala se sta-
bilesc nu mai des decat o datd la trei luni si
trebuie sa fie rezonabil de apropiati de cei
formulati pentru ceilalti salariati care ocupa
functii similare, au acelasi nivel de experien-
ta si pregatire profesionala;
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- evaluarea performantei individuale a salaria-
tului consta in compararea rezultatelor acti-
vitatii acestuia cu indicatorii de performanta
individuala stabiliti si in acordarea unui cali-
ficativ de performanta;

- procedura de evaluare a performantei indivi-
duale va prevedea cel putin trei calificative
de performanta distincte, corelate cu nivelul
de indeplinire a indicatorilor de performanta
individuald, in conformitate cu grila stabilita
in regulamentul intern al unitatii;

- calificativul ,nesatisfacator” se atribuie nive-
lului minim de indeplinire a indicatorilor de
performanta individuald, in conformitate cu
prevederile regulamentului intern al unitatii.
Evaluarea performantei individuale este o
procedura care se realizeaza periodic, perio-
dicitatea desfasurarii acesteia fiind stabilita
in regulamentul intern al unitatii. Evaluarea
se va desfasura nu mai des decat o data la
trei luni, iar durata totala a procedurii de
evaluare nu va depasi o luna de la data initie-
rii acesteia pana la data aducerii la cunostin-
ta salariatului a rezultatelor evaluarii;

- se realizeaza de catre conducatorul nemij-
locit al acestuia sau de catre o comisie de
evaluare constituita in acest scop de catre
angajator;

- rezultatele evaluarii performantei individua-
le, inclusiv calificativul acordat si motivarea
acordarii acestuia, se aduc la cunostinta sa-
lariatului, in forma scrisa, si pot fi contestate
la angajator in decurs de cinci zile lucratoare
din momentul aducerii la cunostinta a rezul-
tatelor evaluarii. Rezultatele evaluarii per-
formantei individuale se iau in considerare
la luarea deciziilor de catre angajator pri-
vind promovarea, concedierea, necesitatea
instruirii si stimularea financiara sau non-fi-
nanciara a salariatului [5, art. 2112-212°].

Procedurile mentionate mai sus in cea mai

mare parte corespund procedurilor de evaluare
a performantei individuale a salariatului stabilite
prin Hotararea Guvernului R. Moldova nr. 201 din
11.03.2009 privind punerea in aplicare a prevede-
rilor Legii nr.158/2008 cu privire la functia publi-
ca si statutul functionarului public. Or, in cazul de
fata, pentru raporturile de serviciu specifice dome-
niului serviciului public sunt specifice anumite par-
ticularitati distincte, cum ar fi restrictiile in ierar-
hia functiei publice, cariera functionarilor publici,
juramantul functionarului public, gradele de califi-
care ale functionarilor publici si conferirea lor, re-
munerarea si garantiile sociale ale functionarului
public, reincadrarea in functia publica, aplicarea
unor sanctiuni distincte (suspendarea dreptului de
a fi promovat in functie in decursul a doi ani; sus-
pendarea dreptului de a fi avansat in trepte de sala-
rizare pe o perioada de la unu la doi ani; destituirea
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din functia publica; retrogradarea in functie si/sau
in grad de calificare) etc. Pentru aceste raporturi
de serviciu este caracteristica institutia evaluarii
performantelor profesionale. Cat priveste raportu-
rile de munca reglementate prin normele Codului
muncii, ele se deosebesc prin natura lor juridica de
raporturile de serviciu, iar amendarea Codului cu
un compartiment distinct ce tine de evaluarea per-
formantei individuale, norme preluate din Hotara-
rea Guvernului R. Moldova nr. 201 din 11.03.20009,
nu va avea ca efect solutionarea pentru necores-
punderea profesionald. In aceastad ordine de idei,
ne raliem pozitiei unor autori, potrivit carora, desi
in domeniul serviciului public efectele implemen-
tarii procedurilor de evaluare a performantei in-
dividuale au constatat unele avantaje cu caracter
cantitativ, totusi sunt prezente aspecte precum
ar fi lipsa transparentei, echitatii, impartialitatii,
respectarea reglementarilor, aplicarea neviciata a
procedurilor, calitatea exercitarii functiei publice,
corelarea rezultatelor cu remunerarea, masurarea
performantei individuale si organizationale, moti-
varea functionarilor pentru prestarea serviciilor
publice etc. Respectiv, toate acestea au impact asu-
pra procesului de administrare [34, p.13].

Pe de alta parte, in rezultatul analizei preve-
derilor art. 86 alin.(1) lit. e) si art. 2112 -2115 din
Codul muncii:

- etapele si procedurile evaludrii performantei
individuale a salariatului, specificate in requ-
lamentul de evaluare a performantei indivi-
duale a salariatului, se stabilesc potrivit pre-
vederilor art. 2112 alin.(2) din Codul muncii;

- indicatorii de performanta individuala se sta-
bilesc de catre angajatorul salariatului dupa
consultarea acestuia si se aduc la cunostinta
salariatului in forma scrisa (art. 2112 alin.(1)
Codul muncii);

- concedierea poate fi dispusa numai dupa
evaluarea prealabila a salariatului conform
procedurii de evaluare stabilite prin conven-
tia colectivd, contractul colectiv de munca
aplicabil sau, in lipsa acestora, prin regula-
mentul intern al unitatii (art. 86 alin.(1) lit.
e) din Codul muncii).

Pentru comparare, Codul muncii roman, la art.

63 alin.(2), prevede ca concedierea pentru necores-
pundere profesionala poate fi dispusa numai dupa
evaluarea prealabila a salariatului, conform proce-
durii de evaluare stabilite prin contractul colectiv de
munca aplicabil sau, in lipsa acestuia, prin regula-
mentul intern [7]. Anume din acest context rezulta
actiunile ce urmeaza a fi intreprinse, inclusiv:

- concedierea salariatului pentru necorespun-
dere profesionala poate fi dispusa numai
dupa evaluarea prealabila a acestuia, con-
form procedurii de evaluare stabilita prin
contractul colectiv de munca aplicabil sau,
in lipsa acestuia, prin regulamentul intern;
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angajatorului ii revine sarcina de a stabili
criterii de evaluare fie prin contractul colec-
tiv de munca, fie prin regulamentul intern al
unitatii;

decizia de concediere motivata, cu indicarea
concreta de ce salariatul nu corespunde pro-
fesional functiei pe care o ocupa, motivele
pentru care s-au respins contestatiile salari-
atului si modul in care s-a realizat evaluarea
acestuia;

realizarea obligatiunii angajatorului de a pro-
pune salariatului alte locuri de munca vacan-
te in unitate, compatibile cu pregatirea profe-
sionald, in situatia in care a intervenit conce-
dierea pentru necorespundere profesionala;
necorespunderea profesionala trebuie rapor-
tatd la Intreaga perioada a executarii con-
tractului individual de munca si nu poate fi
raportata la cele trei calificative minime de
performanta distincte, corelate cu nivelul de
indeplinire a indicatorilor de performanta
individuald, in conformitate cu grila stabilita
in regulamentul de evaluare a performantei
individuale a salariatului. In opinia unor au-
tori, simplele erori in executarea sarcinilor de
serviciu, in lipsa unei anumite cantitati con-
stante a erorilor, nu sunt apte sa conduca la
concedierea pentru motive de necorespunde-
re profesionala si, in plus, astfel de erori ar
trebui analizate si in raport cu volumul total
de munca al salariatului, precum si cu luarea
in considerare a gradului de instruire al aces-
tuia raportat la obligatia de formare profesio-
nald, ce revine angajatorului [31, p. 269].

In contextul celor mentionate, trebuie sa re-
marcam faptul ca procedura de concediere a sa-
lariatului pentru necorespundere profesionala este
una destul de rigida, angajatorii avand sarcina sa
emita decizia de concediere cu respectarea stricta
a cerintelor legale stabilite.

Concluzii si recomandari

Aspectele invocate in prezentul articol invoca,
dupa cum s-a mentionat, lipsa unei strategii clare
privind elaborarea si amendarea cadrului legal in
domeniul muncii. Desi R. Moldova a ratificat peste
40 de conventii ale Organizatiei Internationale a
Muncii, precum si Carta Sociala Europeana Revizu-
ita, se atesta neajunsuri in procesul de transpunere
a normelor ratificate. Respectarea angajamentelor
continute in normele ratificate este supusa unui
control international pe baza rapoartelor nationa-
le. Consideram ca eficienta mecanismului de con-
trol este afectata de prezenta unor reglementari in
domeniul muncii care nu sunt conforme cu tratate-
le ratificate.

In conformitate cu art. 37 din Acordul de asoci-
ere incheiat intre UE si R. Moldova, statul s-a anga-
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jat sa realizeze apropierea legislatiei sale nationa-
le de actele normative ale UE si de instrumentele
internationale mentionate in Anexa III a acordul
citat, in conformitate cu dispozitiile din anexa re-
spectiva (ocuparea fortei de munca, politica sociala
si egalitatea de sanse).

Pentru depasirea situatiei create se impune ela-
borarea unei strategii care ar sta la baza elaborarii
unui nou Cod al muncii axat pe principiile bunei-
credinte; pe promovarea unor masuri active pe pia-
ta fortei de munca si a unor servicii de ocupare a
fortei de munca eficiente in vederea modernizarii
pietelor fortei de munca si a adaptarii la necesi-
tatile acestei piete; pe egalitatea de sanse, ce ar
viza iImbunatatirea egalitatii de gen si asigurarea
egalitatii de sanse intre barbati si femei, precum
si combaterea discriminarilor de orice tip; pe par-
ticiparea partenerilor sociali si promovarea dialo-
gului social, inclusiv prin consolidarea capacitatii
tuturor partilor interesate; promovarea sanatatii si
a sigurantei la locul de munca etc.
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