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Definitia formelor atipice de ocupare a fortei de munca:

Legea nu prevede nicio definitie a formelor atipice de ocupare a fortei de munca (FAOFM). In doctrina
juridica, relatia de munca non-standard sau atipica este definita ca fiind o negatie fata de ceea ce se con-
sidera a fi o relatie de munca standard sau tipica, inteleasa de OIM ca fiind munca cu normaintreaga, pe
durata nedeterminata, precum si ca parte a unei relatii de subordonare intre angajat si angajator. Astfel,
definitia OIM privind formelor atipice de ocupare a fortei de munca ca fiind "o umbrela pentru diferite
aranjamente de ocupare, in care durata contractului de munca, programul de lucru, locul de munca si
alte caracteristici se abat de la ocuparea standard" este potrivita'.

Statutul de "angajat" este esential, deoarece protectia muncii este asociata cu acesta. Nu exista o dis-

tinctie claraintre "angajati" si "lucratori", ceea ce poate duce la confuzia ca formele atipice de ocupare
a fortei de munca ar cere existenta unui raport de munca asa cum este reglementat de Codul Muncii.

Clasificarea FAOFM

Aplicand tipologia OIM pentru clasificarea formelor atipice de ocupare a fortei de munca, legislatia in
vigoare din Republica Moldova recunoaste urmatoarele forme2:

Forme atipice de ocupare a fortei de munca in legislatia
Republicii Moldova

Tipologia OIM

Contracte pe durata determinata, contracte de munca

Munca temporara oo R ) -
sezoniera si munca zilierilor in agricultura

Munca cu fractie de norma si

Munca cu regim de munca partial
munca la apel (on call)

Munca cu mai multe parti implicate N/A

Suplimentar celor mentionate mai sus, legislatia moldoveneasca reglementeaza urmatoarele forme
atipice de ocupare a fortei de munca: munca la distanta (inclusiv tele-munca) si munca la domiciliu.

Legislatia moldoveneasca nu reglementeaza angajarea cu mai multe parti implicate (agentie temporara,
subcontractare, externalizare), platformele de munca, acordurile de partajare a locurilor de munca si a
angajatilor. Nu exista definitii juridice specifice Tn ceea ce priveste munca pe cont propriu si munca pe
cont propriu dependenta.

" ILO: Non-standard forms of employment. Accesibil la:
https://www.ilo.org/global/topics/non-standard-employment/lang--en/index.htm

2 ILO: Non-Standard Employment Around the World: Understanding challenges, shaping prospects, 2016.
(Ocuparea atipica in lume: Intelegerea provocarilor, ajustarea perspectivelor, 2016.
Disponibil la: wems_534326.pdf (ilo.org) (Geneva, 2016).
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Persoanele care desfasoara munca pe cont propriu si munca pe
cont propriu dependenta

Definitia de "persoana fizica care activeaza pe cont propriu" nu este prevazuta in mod expres in legislatia
moldoveneasca. Din punct de vedere juridic, activitatea pe cont propriu este reglementata de Codul
civil3, si de Legea cu privire la antreprenoriat si intreprinderi*. Reglementarea cuprinsa in Codul civil se
limiteaza la un principiu general, care permite persoanelor fizice sa desfasoare activitati comerciale sau
profesionale in nume si pe cont propriu. Din cadrul juridic existent, persoana fizica care presteaza munca
pe cont propriu poate utiliza urmatoarele forme juridice de munca:

a. fintreprinzator individual, care necesita inregistrare de stat;

b. asanumitul ,liber-profesionist”. In prezent, in scopuri fiscale este definit statutul juridic al urmatorilor
liberi-profesionisti®:

» activitate pe cont propriuin comert (preponderent cu amanuntul) - activitati comerciale desfasu-
rate de catre o persoana fizica rezidenta in Republica Moldova doar pe baza individualg, fara a
constitui o forma de organizare juridica;

> activitate profesionala in domeniul justitiei - activitate permanenta desfasurata in forme regle-
mentate de lege pentru avocati, avocati stagiari, notari, executori judecatoresti, administratori
autorizati, mediatori si experti judiciari;

» activitate profesionala Tn domeniul sanatatii - exercitarea pe cont propriu a profesiei de medic
intr-una dintre formele de organizare a activitatii profesionale prevazute de Legea ocrotirii sana-
tatii nr. 411/1995.

c. conform contractelor de drept civil de executare a lucrarilor sau de prestare a serviciilor.

Persoanele care desfasoara activitati pe cont propriu si care lucreaza in mod transparent in baza unor con-
tracte scrise beneficiaza de acelasi tratament fiscal ca si persoanele care lucreaza in baza unui contract de
munca. Persoanele, care desfasoara activitati pe cont propriu nu beneficiaza de protectia oferita de Codul
Muncii In ceea ce priveste salariul minim, programul de munca, sanatatea si securitatea in munca, dreptul
la informare si consultare, dreptul la formare sau protectie de concediere arbitrara. Aceste persoane nu
pot infiinta sindicate si nu isi pot exercita dreptul la negocieri colective si la actiuni colective. De asemenea,
ele nu au dreptul la concediu medical, de maternitate sau de ingrijire a copilului (cu exceptia liber-profesio-
nistilor, de exemplu, avocatii, notarii, executorii judecatoresti).

Legislatia Republicii Moldova nu prevede ca lucratorii dependenti care lucreaza pe cont propriu ar putea
fi considerati ca fiind implicati in forme atipice de ocupare a fortei de munca. Persoanele ce presteaza
munca dependenta pe cont propriu se afla in zona cuprinsa intre munca subordonata, reglementata pe
deplin de Codul Muncii, si activitatile independente pe cont propriu, reglementate pe deplin de Codul civil
si de legislatia cu privire la antreprenoriat si intreprinderi. Persoanele care lucreaza in baza unor acorduri
de drept civil (inclusiv liber-profesionistii), fara a fi inregistrate ca intreprinzatori individuali sau liber-profe-
sionisti, pot fi incluse in aceasta zona a lucratorilor pe cont propriu dependenti.

Lucratorii dependenti care activeaza pe cont propriu in baza unor contracte reglementate de dreptul
civil au acelasi statut fiscal, de asigurari sociale si de asigurari de sanatate ca si angajatii, care lucreaza
in baza unor contracte de munca reglementate de Codul Muncii, cu conditia ca munca lucratorilor pe
cont propriu dependenti este formalizata si declarata de catre angajatorii lor.

Persoanele care presteaza servicii in Republica Moldova in beneficiul nerezidentilor care nu suntinregis-
trati in Moldova ar putea sa nu fie depistate de sistemul fiscal si de cel de asigurari sociale. Activitatea
nerezidentului care nu are vreo prezentad inregistrata in Moldova, nu este acoperita de Codul fiscal si de
legislatia privind protectia sociala din Moldova. Prin urmare, persoanele fizice din Moldova, care lucreaza

3 Codul civil nr. 1107 din 06.06.2002.
“Legea cu privire la antreprenoriat si intreprinderi nr. 845 din 03.01.1992.
° Codul fiscal nr. 1163 din 24.04.1997.
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pe teritoriul Republicii Moldova pentru persoane nerezidente fara prezenta inregistrata, in baza unor
contracte de munca sau de prestari de servicii/executare de lucrari, trebuie sa declare si sa plateasca
in mod independent impozitul pe venit al persoanei fizice si contributiile la bugetul de stat, fapt care
sporeste riscul de informalitate al activitatii lor.

Lacunele de protectie sociala asociate cu formele atipice de
ocupare a fortei de munca

Cercetarea efectuata arata ca:

a. Formele atipice de ocupare a fortei de munca, care se bazeaza pe un contract individual de munca
fncheiat Tn mod corespunzator de catre angajator si angajati, acorda angajatilor beneficiul tuturor
drepturilor prevazute de Codul Muncii, inclusiv drepturi de angajare, asigurdri sociale si asigurare
de asistenta medicala. Exista o exceptie pentru soferii de taxi angajati, care nu beneficiaza de majori-
tatea alocatiilor de asigurari sociale.

b. Formele atipice de ocupare a fortei de munca in cazul lucratorilor pe cont propriu/lucratorilor depen-
denti pe cont propriu, pe baza de acorduri de prestari de servicii/lucrari, care sunt incheiate oficial
in mod corespunzator si raportate de catre angajator la autoritatile fiscale cu plata contributiilor de
asigurari sociale si de asigurare de asistenta medicala ca procent din remuneratia primita, acorda
lucratorilor beneficiul tuturor drepturilor de asigurari sociale si de asigurari de asistenta medicala.
Persoanele, care desfasoara o activitate pe cont propriu si persoanele care desfasoara o activitate
dependenta pe cont propriu nu beneficiaza de garantiile acordate de Codul Muncii.

c. Formele atipice de ocupare a fortei de munca in cazul lucratorilor pe cont propriu/lucratorilor depen-
denti pe cont propriu, care sunt formalizati Tn mod corespunzator si declarati in mod independent de
catre lucratori, cu plata contributiilor de asigurari sociale de stat si a primelor de asigurare medicala
in suma fixa, vor acorda lucratorilor o gama limitata de servicii de asigurari sociale. Acestia nu vor be-
neficia de majoritatea alocatiilor de asigurari sociale, inclusiv de protectia maternitatii. Exceptie fac
liber-profesionistii din domeniul juridic si medicii de familie care activeaza pe cont propriu.

d. Formele atipice de ocupare a fortei de munca aplicate in cazul salariatilor/lucratorilor pe cont propriu/
lucratorilor dependenti pe cont propriu, care lucreaza in Moldova pentru nerezidenti fara prezenta
inregistrata in Moldova trebuie sa plateasca in mod independent contributiile de asigurari sociale si
primele de asigurare medicala in suma fixa. Acestia nu vor beneficia de majoritatea alocatiilor de secu-
ritate sociald, inclusiv de protectia maternitatii.

Relatia dintre formele atipice de ocupare a fortei de munca si
munca nedeclarata

Munca nedeclarata este definitd la nivel european ca fiind "orice activitate remunerata, care este legalain
ceea ce priveste natura sa, dar care nu este declarata autoritatilor publice". Cele trei mari tipuri de munca
nedeclarata includ: angajarea in munca fara inregistrare; munca sub-declarata, inclusiv achitarea salariilor
in plic; si munca pe cont propriu nedeclarata.

In Republica Moldova, definitia legald a muncii nedeclarate se regaseste in art. 71 alin (2) din Codul
Muncii, reprezentand "orice munca prestata de catre o persoana fizica pentru si sub autoritatea unui
angajator fara respectarea prevederilor din Codul Muncii referitoare laincheierea unui contract indivi-
dual de munca". Definitia legala are un domeniu de aplicare mai restrans decat definitia existenta la
nivelul UE si nu cuprinde munca sub-declarata si munca pe cont propriu nedeclarata.

Domeniul restrans de aplicare al definitiei lasa loc riscurilor, ca acele forme atipice de ocupare a fortei
de munca, care nu se incadreaza in categoria de raporturi de munca standard sau de forma atipica de
ocupare a fortei de munca reglementate, vor ramane in zona economiei informale. In plus, o astfel de
definitie Tngusta creeaza dificultati pentru Inspectoratul de Stat a Muncii in ceea ce priveste combaterea
eficienta a tuturor formelor de munca nedeclarata din economia Republicii Moldova.
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Formele atipice de ocupare a fortei de munca (“FAOFM") au devenit o caracteristica contemporana
a pietelor muncii din intreaga lume. Importanta lor generala a crescut in ultimele decenii, atat in
tarile dezvoltate, cat siin cele in curs de dezvoltare, iar utilizarea lor s-a extins la noi sectoare si noi
ocupatii.

Potrivit OIM (2016), formele atipice de ocupare a fortei de munca cuprind patru tipuri de contracte
de munca (asa cum e reflectat in Tabelul 1), care se abat de la criteriul "raporturilor de munca stan-
dard", intelese ca fiind munca cu norma intreagd, pe durata nedeterminata, parte a unei relatii de
subordonare intre angajat si angajator.

» Tabelul 1 - Tipologia formelor atipice de ocupare a fortei de munca

Angajare temporara inclusiv pentru realizarea proiectelor

Lucru cu fractiune de
norma si la apel (on-call)

Relatii de munca cu mai Jintermediere” si ,inchiriere de
multe parti implicate forta de munca”, agentia de munca

Contracte pe durata determinata, Nu sunt pe perioads nedeter-

U minata (nu sunt permanente)
sau sarcinilor

Programul normal de munca este

mai mic decat echivalentul muncii cu

norma intreagd; angajare marginala Nu sunt cu norma intreaga
cu fractiune de norma, munca la

apel, inclusiv contracte cu zero ore

Cunoscute si ca ,dispecerate?, Nu exista relatii directe
¢ )

subordonate, cu utilizare

< o < finala
temporara, munca subcontractata

Angajare deghlzata/v Angajare deghlzata: munca pe cont Nu face parte din o
angajare dependenta pe propriu dependentd, munca pe cont - =

N . S relatie de munca
cont propriu propriu clasificata eronat

Tipurile diferite de forme atipice de ocupare a fortei de munca reflectate in Tabelul 1 aparin diverse
forme juridice, cum ar fi contracte de munca si contracte de prestdrii de servicii/executare de lucrari.
Unele din ele cad sub incidenta altor legi (cum ar fi legislatia referitoare la antreprenoriat si intre-
prinderi sau legislatia fiscala) si pot fi atat formale (scrise, sub 0 anumita forma contractuala), cat si
informale (acorduri verbale). Exista, de asemenea, suprapuneri importante ntre formele atipice de
ocupare a fortei de munca si munca informala. Multe forme atipice de ocupare a fortei de munca,
cum ar fi munca deghizata, munca dependenta pe cont propriu, relatiile de munca cu mai multe
parti implicate, etc. nu ofera o protectie juridica si practica adecvatd, motiv pentru care acestea sunt
atribuite muncii informale.®

Codul Muncii din Republica Moldova a intratin vigoare in anul 2003 si se bazeaza pe forma standard
de angajare cu contracte de munca incheiate cu norma intreagad, pe durata permanenta. Codul
Muncii a fost suspus modificarilor de-a lungul timpului, incorporand treptat si formele atipice de
ocupare a fortei de munca. In prezent, Codul Muncii contine prevederi privind angajarea pe durata
determinata, cu regim de munca partial, la distanta si la domiciliu, care pot fi agreate de partile la
contractul de munca in situatii concrete.

Deficitul fortei de munca, digitalizarea proceselor de afaceri, efectele carantinei in timpul pandemiei
de COVID-19 si nevoia angajatilor de a echilibra viata profesionala si cea de familie au creat

6Vedetinota 1.
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nevoia de mai multa flexibilitate a muncii atat pentru angajatii, cat si pentru angajatorii din Moldova.
Totusi in multe cazuri, este posibil ca angajatii sa nu aiba de ales decat sa accepte o forma atipica
de ocupare a fortei de munca. Noile aranjamente flexibile de angajare care exista deja in alte tari
(de exemplu, contracte la apel (on-call), locuri de munca partajate si contracte de partajare a angaja-
tilor) nu se incadreaza intotdeauna in munca standard sau in formele atipice de ocupare a fortei
de munca reglementate de Codul Muncii. Ca principiu general, libertatea contractului guverneaza
raporturile de munca, intrucat dreptul muncii face parte din sistemul de drept privat. Partilor li se
permite sa conceapa liber detaliile angajarii in cazul, in care prevederile contractului nu contravin
cerintelor Codului muncii si a altor reglementari relevante de dreptul muncii. Utilizarea unor aranja-
mente atipice, nereglementate nu este, in sine, interzisa prin lege, sub rezerva acordarii angajatului
a protectiei juridice, la care are dreptul in temeiul legii. Lipsa unei reglementari detaliate a unor
forme atipice de ocupare a fortei de munca poate conduce la interpretari ambigue si poate crea
incertitudini, chiar siin ceea ce priveste intrebarea daca exista sau nu raporturi de munca.

6. O alta tendinta, care poate fi observata in prezent pe piata moldoveneasca este preferinta reprezen-
tantilor unor profesii, numiti colocvial ,liber profesionisti”, de a activa pe cont propriu, mai degraba
decat de a lucra in subordinea unui numar limitat de angajatori si conform unui program intern pre-
stabilit. Potrivit statisticilor recente ale Biroului National de Statistica, ponderea lucratorilor pe cont
propriu a crescut din 2014, reprezentand 35% Tn 2018, iar aceasta tendinta se mentinea si in 2021

7. Piata muncii din Moldova se schimba, desi intr-un ritm mai lent. Rata somajului a scazut in ultimul
deceniu (de la 6 procente in 2009 la 2,9 procente in 2018) si a avut loc o tranzitie de la o oferta in
exces de lucratoriin o piata limitata a fortei de munca, la o insuficienta de cadre, In special in sec-
torul tehnologiilor informationale si de comunicare (TIC)® Informalitatea a scazut, de asemenea,
de la nivelul mediu de 37 procente in 2014-2018 la 22,8 procente in 2021°. In timp ce piata muncii
s-a modificat atat in Moldova, cat si in alte regiuni, legislatia muncii si negocierile colective au
ramas neschimbate. Acest lucru a lasat unele forme atipice de ocupare a fortei de munca (cum
ar fi agentiile temporare) si noile tipuri de locuri de munca ale lucratorilor (cum ar fi lucratorii pe
platforme) nereglementate.

8.  In prezentul Raport sunt descrise formele atipice de ocupare a fortei de munca existente in
Republica Moldova si protectia sociala acordata persoanelor, care lucreaza in baza diverselor
aranjamente sau care desfasoara activitati pe cont propriu. Scopul Raportului este de a deter-
mina lacunele si discrepantele existente in legislatia Republicii Moldova, care ar crea posibilitatea
discriminarii lucratorilor in baza aranjamentelor diferite sau care incurajeaza munca informala.
Raportul cuprinde, de asemenea, si 0 analiza juridica a formelor atipice de munca si a altor
aspecte relevante asa cum sunt acestea reglementate de legislatia Republicii Moldova, precum
si a acordurilor si conventiilor colective de munca (la nivel national si ramural) in vigoare la data
Raportului. De asemenea, in Raport se face referire la cercetarile si studiile accesibile public reali-
zate de organizatii nationale si internationale.

» Evolutiile pietei muncii din Moldova, cu accent pe

formele atipice de ocupare a fortei de munca

o. Conform rezultatelor Anchetei Fortei de Munca 2022 realizate de Biroul National de Statistica,
in anul 2022 forta de munca (populatia activa in varsta de 15 ani si peste) a Republicii Moldova,
care include populatia ocupata si cea a somerilor, a fost de 890.000 persoane, in crestere cu 2,1
procente fata de 2021. Ponderea populatiei ocupate cu varsta de peste 15 ani a crescut cu 2,2 pro-
cente fata de 2021. Rata somajului (ponderea somajului in forta de munca conform Organizatiei
Internationale a Muncii) la nivel de tara a fost de 3,1 procente, similar cu nivelul anului 2021 (3,2

7 Programul National pentru Ocuparea Fortei de Munca si Planul de Actiuni pentru Implementarea Programului pentru anii 2022-2026.
8 Strategia de transformare digitald pentru anii 2023-2030.
9Vedeti nota 6.
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procente)'®. Datele statistice aratd, de asemenea, o rata ridicata de inactivitate, care a crescutin
perioada 2019-2021 in randul persoanelor cu varsta de peste 15 ani de la 57,7 procente la 58,9 pro-
cente, nivelul de inactivitate a barbatilor crescand cu 0,5 procente, comparativ cu o crestere de 1,8
procente a nivelului de inactivitate a femeilor. In aceeasi perioads, inactivitatea tinerilor (cu varsta
de 15-24 de ani) a crescut de la 78,8 procente la 81,9 procente.

10. Statistica fortei de munca surprinde unele tipuri de formele atipice de ocupare a fortei de munca,
cum ar fi angajarea temporara (preponderent, contracte pe durata determinatd), munca cu frac-
tiune de norma, munca pe cont propriu, munca informala, munca la domiciliu. Constatarile pentru
anul 2020 arata o rata mare a formelor standard de angajare, 98,3 procente reprezentand angajari
pe durata nedeterminata, pe cand rata de 94,5% reprezinta locuri de munca cu norma intreaga
(Tabelul 2).

» Tabelul 2 - Structura fortei de munca (varsta 15+ ani), 2020

Statut profesional Toti (%) Barbati (%) Femei (%)
84 2

Lucratori angajati 78.1 72.5
Lucratori pe cont propriu 17.2 24.8
Cu norma intreaga 94 5 95 4 o

Cu fractiune de norma

Contract pe durata nedeterminata 98.3 88.2 89.2
Contract temporar 10.7 11.8 10.8

11. Din Tabelul 2, si pe baza datelor Biroului National de Statistica, reiese ca:

» Angajarea pe durata determinata ii afecteaza pe mai putin de 11 procente din toti angajatii,
cu diferente mici intre barbati si femei. Ponderea tinerilor angajati (15-24 de ani) cu contract
temporar (7,4 procente) este, de asemenea, cu mult sub media tarilor UE (46,3 procente). ins3,
in cazul a mai mult de patru din zece angajati cu contract temporar (41,4 procente), durata con-
tractului este mai mica de sase luni.

» in anul 2020, munca cu fractiune de norma in randul lucratorilor cu varsta de peste 15 ani
a fost de 5,5 procente. Angajatii tineri si femeile au o probabilitate mai mare de a lucra cu
fractiune de norma (8,1 procente si, respectiv, 6,5 procente Tn 2020). Munca involuntara cu
fractiune de norma (adica persoanele care lucreaza cu fractiune de norma pentru ca nu si-au
gasit un loc de munca cu norma intreaga) afecteaza 23 procente din toti lucratorii cu fractiune
de norma si arata o tendinta de scadere fata de 2014, cand aproximativ 43 procente dintre
lucratorii cu fractiune de norma erau lucratori cu fractiune de norma involuntara.

» Ponderea lucratorilor angajati in totalul ocuparii fortei de munca a scazut in perioada 2014 -
2018, de la 66,3 procente la 59,6 procente, in timp ce ponderea lucratorilor pe cont propriu a
crescut progresiv (la peste 35 procente in 2018). In anul 2020, lucratorii angajati reprezentau
78,1 procente, in timp ce ponderea persoanelor care lucrau pe cont propriu era de 17,2 pro-
cente, fara o schimbare majora fata de 2019. Statisticile arata ca femeile au mai multe sanse
decat barbatii sa fie lucratori angajati (84,2 procente fata de 72,5 procente), in timp ce barbatii
au sanse de trei ori mai mari decat femeile de a lucra pe cont propriu.

12. Datele statistice oficiale nu capteaza date despre agentia de munca temporara, munca pe platforme
sau forme atipice de ocupare a fortei de munca nereglementate.

9 Biroul National de Statistica: Forta de munca in Republica Moldova: Ocuparea fortei de munca si somajul in 2022, accesibil la
https://statistica.gov.md/en/labour-force-in-the-republic-of-moldova-employment-and-unemployment-in-2022-9430_60383.html
(Chisindu, 2023)

" Vedeti nota 6.

2 Programul National pentru Ocuparea Fortei de Munca si Planul de Actiuni pentru Implementarea acestuia pentru anii
2022-2026, pe baza datelor statistice ale Biroului National de Statisticad.

9
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» 2. Raporturi de munca standard: domeniu de aplicare
si concept in legislatia muncii din Moldova

13.  Inlegislatia moldoveneasca nu exista o definitie a formelor atipice de ocupare a fortei de munca.
Cuvintele ,standard” sau ,atipic” nu apar in niciun text juridic, care reglementeaza angajarea. In
doctrina juridica, raporturile de munca ne-standard sau atipice sunt definite ca o negatie a ceea
ce se considera a fi raporturi de munca standard sau tipice.

14.  Doctrina nationala juridicd defineste raporturile juridice de munca ca fiind o relatie sociala regle-
mentata de dreptul muncii, care se stabileste, de reguld, pe o perioada nedeterminata intre o
persoana fizica (angajat), pe de o parte, si 0 persoana juridica sau persoana fizica (angajator), pe
de alta parte, ca urmare a prestarii de catre angajat a unei anumite activitati in beneficiul si sub
autoritatea angajatorului, care, la randul sau, trebuie sa asigure salariatului conditii de munca
sigure si echitabile, sa respecte dreptul la demnitate la locul de munca si plata salariului la timp si
integral®. Aceasta definitie corespunde elementelor raporturilor de munca reglementate de
diferite clauze ale Codului muncii al Republicii Moldova.

15. Din definitia de mai sus, pot fi identificate urmatoarele caracteristici ale raporturilor de munca
standard:

(1) Raporturile de munca sunt reglementate de Codul Muncii.

(2) Perioada nedeterminata a angajarii reprezinta regula de baza: munca se presteaza continuu;
este succesiva si de lunga durata.

(3) Raporturile de munca sunt bilaterale, adica se stabilesc intre doua parti - angajatul, care este
intotdeauna o persoana fizica, si angajatorul - persoana juridica sau persoana fizica. Raporturi-
le de munca nu prevad posibilitatea aparitiei mai multor actori pe latura oricareia dintre parti.

(4) Raporturile de munca sunt de natura personala (intuitu personae). Munca este efectuata de
angajat pe baza cunostintelor, calificarilor si experientei acestuia. Angajatorul este responsa-
bil de toate garantiile de angajare. Partile nu pot delega altor persoane drepturile si
indatoririle, care le revin in temeiul contractului de munca.

(5) Munca se realizeaza in folosul si sub autoritatea angajatorului. Angajatul este subordonat
angajatorului. Subordonarea presupune urmatoarele aspecte:

(@) Angajatul face parte din statele de personal ale angajatorului;

(b) Angajatul trebuie sa respecte disciplina muncii, requlamentele si politicile interne ale
angajatorului si ordinele administratorului angajatorului;

(c) Angajatul poate fi atras la raspundere in cadrul procedurii disciplinare pentru incalcarea
disciplinii muncii.

(6) Angajatorul trebuie sa respecte drepturile salariatului, inclusiv conditiile de munca sigure.
Relatia de munca aduce cu sine anumite beneficii, care nu sunt neaparat aplicabile in cazul
lucratorilor pe cont propriu, inclusiv securitatea veniturilor, accesul clar la procedurile de

> Eduard Boisteanu, Nicolae Romandas (2015), Dreptul muncii (manual), Chisinau, 2015.
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solutionare a litigiilor si accesul la formare profesionala si dezvoltare a competentelor, care le
sporeste productivitatea si ofera oportunitati de avansare. Deseori, este mai dificil pentru
lucratorii pe cont propriu sa acceseze protectia drepturilor fundamentale ale muncii, cum ar
fi dreptul la libertatea de asociere si negocieri colective si protectia de discriminare, de
munca a copiilor si munca fortata.

16.  Codul Muncii aplica sensul restrans al termenului ,salariat”, incluzand numai lucratorii angajati in
temeiul unui contract de munca reglementat de Codul Muncii. Majoritatea drepturilor individuale
si colective de munca sunt reglementate de Codul Muncii si sunt aplicabile numai salariatilor, care
lucreaza in baza unui contract de munca.

17.  Practic, avand in vedere prevederile juridice implicite din Codul Muncii, munca standard este de
obicei considerata ca munca prestata de la 9:00 la 17:00, de luni pana vineri, la un loc de munca sta-
bilit, in baza unui contract pe durata nedeterminata, in care beneficiarul muncii este angajatorul
direct.

18. Statutul de ,salariat” este esential, iar protectia muncii este asociata cu acesta. Drepturile si obliga-
tiile lucratorilor pe cont propriu, care desfasoara o munca autonoma si nu se incadreaza intr-o
functie subordonata, sunt supuse dreptului civil (preponderent, Codului civil) si nu sunt reglemen-
tate de Codul Muncii. Aceste realitati nou aparute in domeniul muncii contribuie adesea la aplicarea
falsa, ilegala sau ambigua a dreptului material, conducand la angajare deghizata, raporturi de
munca ambigue si relatii de munca triunghiulare, ceea ce face dificila determinarea angajatorului
real al lucratorilor.

19.  Inlipsa unei definitii in legislatie, doctrina locala defineste angajarea ,non-standard” sau ,atipica” ca
Jraporturi, care ar putea fi considerate in mod formal anomalii sau abateri de la regula raporturilor
de munca, care sunt tipice, promovate si sustinute la nivel normativ (de reglementare)”“. Autorul
considera ca ,raporturile juridice de munca atipice sunt relatii, care decurg din prestarea muncii de
catre persoane fizice, in care una sau mai multe trasaturi esentiale ale raporturilor juridice de munca
tipice, standardizate, din categoria de personal, relatii organizationale sau de proprietate, lipsesc
sau sunt modificate”.

20. Astfel, termenul ,forme atipice de ocupare a fortei de munca” poate fi definit ca un concept umbrela

pentru diferite modalitati de munca, in care durata contractului de muncd, programul de munca,
locul de munca si alte caracteristici se abat de la cele din forma standard de angajare.

» 3. Forme atipice de munca identificate in legislatia
Republicii Moldova

21. Folosind tipologia Organizatiei Internationale a Muncii pentru clasificarea formelor atipice de
ocupare a fortei de munca, legislatia actuala a Republicii Moldova recunoaste urmatoarele forme
atipice: Tn grupul muncii temporare (contracte pe durata determinata, contracte de munca sezo-
niera si munca lucratorilor zilieri in agricultura); Tn grupul de munca cu fractiune de norma si la
apel (on-call) (contracte de munca cu fractiune de norma), in munca la domiciliu (munca la distanta
si munca la domiciliu). Nu este reglementata nicio forma aticpica de ocupare a fortei de munca,
care ar fi clasificata in grupul formei de ocupare cu mai multe parti implicate.

22. Dupa cum se poate observa din Tabelul 2, in afara de contractul de munca standard pe durata nede-
terminata, cele mai utilizate tipuri de forme atipice de ocupare a fortei de munca in practica sunt:
munca cu termen limitat (pe durata determinata) si o categorie mai larga de contracte de servicii,
care include contractele civile ale lucratorilor pe cont propriu.

' Nicolae Sadovei, Institutia simbiotica a raporturilor de munca, Chisindu 2013.
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3.1. Angajare temporara
3.1.1. Angajare pe durata determinata

23. Contractele pe durata determinata, incheiate pentru executarea proiectelor sau sarcinilor reprezinta
acordurile de angajare incheiate intre angajator si salariat, caracterizate printr-o durata limitata sau
un eveniment prestabilit care a dus la necesitatea incheierii contractului. Contractele pe durata deter-
minata au existat intotdeauna pe pietele muncii si servesc unor scopuri concrete. Acestea ofera intre-
prinderilor flexibilitate pentru a raspunde la schimbarile cererii fortei de munca, (cum ar fiTn cazul
fluctuatiilor sezoniere), pentru a nlocui lucratorii temporar absenti sau pentru a evalua noii angajati
(desi, din punct de vedere legal, ar trebui folosite perioade de proba n acest scop, Thainte de a oferi
un contract pe durata nedeterminata). Dincolo de aceste motive traditionale, unele intreprinderi
au ajuns sa se bazeze foarte mult pe contracte incheiate pe durata determinata, angajand lucratori
in mod sistematic pe durate determinate pentru a realiza sarcini, care in esenta sunt cu caracter per-
manent. Angajarea temporara poate crea provocari pentru asemenea intreprinderi, inclusiv legate
de modul de gestionare a lucratorilor angajati in baza diferitor tipuri de aranjamente, dar care inde-
plinesc sarcini similare; aceste contracte sunt asociate, de asemenea, cu riscul de a duce la investitii
insuficiente in formare si inovare si, prin urmare, la o productivitate mai redusa. Unii lucratori aleg
sa fie angajati Tn baza contractelor de munca temporare, deoarece combina munca cu educatia sau
au alte responsabilitati, care i iImpiedica sa se angajeze la munca pe durata nedeterminata. Pentru
majoritatea lucratorilor angajati in baza contractelor pe durata determinata, acest tip de angajare nu
este alegerea lor explicita. Atunci cand angajarea pe durata determinata este involuntara, conditiile
oferite de aceasta sunt adesea de calitate inferioara in comparatie cu cele oferite de contractele pe
durata nedeterminatd, mai ales daca se compromite tranzitia catre angajarea pe durata nedetermi-
nata. Prin urmare, este important de a preveni abuzurile in utilizarea contractelor pe durata determi-
nata prin limitari ale numarului de refnnoiri a contractelor sau a duratei lor totale sau interzicerea
muncii pe durata determinata pentru sarcini permanente. De asemenea, este esential sa se ofere
conditii egale de munca lucratorilor cu angajare temporara in comparatie cu lucratorii cu un loc de
munca pe durata nedeterminata'®.

24. In conformitate cu Codul Muncii, raporturile de munca cu duratd nedeterminata sunt, de obicei,
tratate ca regula implicita, in timp ce raporturile pe durata determinata sunt o exceptie. Partile la
contractul de munca au dreptul de a incheia contracte pe durata determinata sub rezerva
urmatoarelor conditii, reglementate de articolul 54 din Codul Muncii:

(1) Contractele pe durata determinata nu pot depasi termenul maxim stabilit in Codul Muncii, de
reguld, un termen de 5 ani, inclusiv cu extinderi;

(2) caracterul temporar al muncii trebuie justificat;

(3) motivele pentru aincheia un contract pe durata determinata sunt enumerate in Codul Muncii
si trebuie specificate in contractul individual de munca.

25. Motivele legale speciale si durata pentru care sunt permise contracte pe durata determinata sunt
cuprinse Tn articolul 55 din Codul Muncii si sunt cele indicate in Tabelul 3:

p Tabelul 3 - Motivele legale pentru incheierea contractelor pe durata determinata prevazute
de Codul Muncii

Motiv Numar maxim de Durata maxima
perioade determinate cumulativa a termene-
succesive pentru lor contractelor pe
incheierea contractelor | durata determinata

Pentru perioada, in care angajatul lipseste de la nereglementat pana cand
serviciu din cauza suspendarii contractului de munca, angajatul absent se
sau din cauza concediilor, sau alte motive intoarce la munca

5 ILO, What is temporary employment? (ND). Available at (OIM. Ce reprezinta angajarea temporara? Disponibil la):
https://www.ilo.org/global/topics/non-standard-employment/WCMS_534826/lang--en/index.htm)
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Pentru executarea unei lucrari temporare cu durata
de panala 2 luni

Pe durata lucrdrilor sezoniere care, in virtutea
conditiilor climatice, pot fi efectuate numai intr-o
anumita perioada a anului

Cu angajati detasati in afara
Republicii Moldova

Cu stradinii care sunt angajati in Moldova, cu exceptia
strainilor cu drept de sedere permanenta sau
temporara pentru reintregirea familiei

Pe durata formarii angajatului la alt angajator

in cazul angajatilor, care sunt studenti cu cu frecventa la zi
ai institutiilor de Tnvatamant, daca angajarea pe durata
nedeterminata nu este posibila din motive obiective

in cazul angajatilor pensionati pentru limit3 de varsta
sau vechime fn munca (sau care au obtinut dreptul la
pensie pe motiv de varsta sau vechime in munca)

In cazul cercetatorilor stiintifici, profesorilor si rectorilor
institutiilor de invatamant superior, conducatorilor
institutiilor de invatamant prescolar, primar, gimnazial

general, special complementar, artistic, sportiv, gimnazial
profesional si gimnazial de specialitate, pe baza rezultatelor

concursului sustinut, in conditiile legii, daca angajarea pe

durata nedeterminata nu este posibila din motive obiective

in cazul angajatilor in functii elective in autoritatile
publice centrale si locale siin administratia sindicatelor,
organizatiilor patronale, altor organizatii necomerciale si
companii

in cazul conducatorilor, adjunctilor acestora si contabili-
lor-sefi, daca angajarea pe durata nedeterminata nu
este posibila din motive obiective

Pe durata efectuarii anumitor lucrari

Pe durata de implementare a unui proiect de investitii, a
unui program de asistenta tehnica si financiara

Pentru prestarea muncii legate de o crestere a
volumului de productie sau a serviciilor prestate, a
caror caracter temporar (pana la un an) poate fi
justificat de catre angajator

in cazul persoanelor angajate de angajatori-intreprinderi,

care sunt create pe o durata limitata

in cazul lucratorilor creativi din domeniul artei si culturii,
daca angajarea pe durata nedeterminata nu este
posibila din motive obiective

in cazul angajatilor organizatiilor religioase, dac
angajarea pe durata nedeterminata nu este posibila din
motive obiective

in cazul angajatilor care activeaz& in sectorul
tehnologiilor informationale

Nereglementat

Nereglementat

Nereglementat

Nereglementat

Nereglementat

Nereglementat

nu poate depasi
2 luni

60 de luni

2 ani

Nereglementat

60 de luni

60 de luni

2 ani cu dreptul
de extindere

60 de luni

pe durata
mandatului
functionarului
ales

60 de luni

60 de luni

60 de luni

1Tan

60 de luni

60 de luni

60 de luni

60 de luni
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26.

27.

28.

29.

in temeiul articolului 55' din Codul Muncii, este interzis tratamentul mai putin favorabil al salaria-
tilor angajati pe durata determinata. Salariatii angajati pe durata determinata trebuie sa fie tratati
in mod similar cu salariatii angajati pe durata nedeterminata, care presteaza o munca echivalenta
pentru angajator in legatura cu (i) vechimea in munca necesara pentru anumite posturi; (i) oportu-
nitati de formare; si (iii) optiunea de a obtine un contract de munca pe durata nedeterminata la an-
gajator. Articolul 54 alin. (4) Codul Muncii interzice utilizarea contractelor pe durata determinata in
scopul eschivarii de la respectarea drepturilor si garantiilor prevazute pentru salariatii angajati in
baza contractelor pe durata nedeterminata.

Astfel, lucratorii, indiferent de raporturile de munca (pe durata nedeterminata sau determinatd), be-
neficiaza de obicei de toate drepturile de munca din prima zi de angajare. Exista cazuri, in care exer-
citarea unui drept concret este conditionata de o perioada minima legala de calificare (vechimea
in munca), cum ar fi dreptul la concediu anual complet, pentru care este necesara o perioada de
calificare de cel putin sase luni (articolul 115 din Codul Muncii). in contextul drepturilor aferente asi-
gurarilor sociale, perioada de calificare de cel putin 3 ani implica dreptul la indemnizatie pentru con-
cediu de maternitate si pentru cresterea copilului sau in caz de incapacitate temporard de munca
din cauza unei boli. Lucratorii cu perioade de calificare mai mici de 3 ani trebuie sa faca dovada unei
perioade de calificare de 9 luni in ultimele 24 de luni anterioare riscului asigurat.

Potrivit Organizatiei Internationale a Muncii'®, contractele pe durata determinata ofera in mod
obisnuit un nivel mai scazut de protectie salariatilor Tn ceea ce priveste incetarea raporturilor de
munca in comparatie cu contractele incheiate pe duratad determinata. In cazul contractelor pe
durata determinatd, angajatorii nu au obligatia, Tn general, sa ofere o justificare pentru incetarea re-
latiei de munca la expirarea termenului, deoarece contractul pe durata determinata include o data
dencheiere stabilita. Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 158 privind Thcetarea rapor-
turilor de munca stipuleaza ca statele membre pot exclude lucratorii angajati in temeiul ,,unui con-
tract de munca pe o perioada determinata de timp sau pentru o sarcina concreta” de la aplicarea
anumitor prevederi din Conventie sau de la toate prevederile (articolul 2(2)). Totusi, Conventia stabi-
leste ca trebuie prevazute ,garantii adecvate” impotriva utilizarii unor astfel de contracte, care ar
avea ca scop evitarea protectiei rezultate din Conventie (articolul 2(3)). Recomandarea Organizatiei
Internationale a Muncii nr. 166 (1982) privind incetarea raporturilor de muncd, ofera indrumari
cu privire la garantiile adecvate, care pot fi implementate. Aceasta mentioneaza, de exemplu, ca
»Se pot prevedea unul sau mai multe dintre urmatoarele: (a) limitarea recurgerii la contracte pe
o perioada determinata de timp - la cazurile, in care, fie datorita naturii lucrarii care urmeaza a fi
efectuata, fie datorita imprejurarilor, in care urmeaza sa se efectueze sau din cauza intereselor
lucratorului, raporturile de munca nu pot fi incheiate pe durata nedeterminata; (b) contractele pe
o perioada determinata, altele decat in cazurile mentionate la clauza (a) din prezentul paragraf, se
vor considera ca fiind contracte de munca pe durata nedeterminata; (c) contractele pe o perioada
determinatd, atunci cand sunt reinnoite o data sau de cateva ori, in afara cazurilor mentionate la
clauza (a) din prezentul paragraf, se vor considera ca fiind contracte de munca pe durata nedetermi-
nata” (alin. 3). Codul Muncii din Moldova contine toate aceste garantii. Astfel, contractul de munca
pe durata determinata incheiat in lipsa unor temeiuri legale, care ar justifica caracterul temporar
al locului de munca, atunci cand e constatat de Inspectoratul de Stat al Muncii va fi tratat ca un con-
tract de munca pe durata nedeterminata (art. 54 alin. (5) din Codul Muncii). Aceleasi parti nu pot
incheia mai mult de trei contracte consecutive pe durata determinatd, iar durata totala nu poate
depasi 60 de luni. Angajarea pe durata determinata se considera ca fiind incheiata consecutiv daca
intre contracte exista un interval mai mic de 3 luni (art. 55 alin. (3) si (4) din Codul Muncii).

Incetarea contractului pe durata determinata la expirarea termenului este reglementata de arti-
colul 82 din Codul Muncii, care precizeaza ca expirarea contractului pe durata determinata repre-
zintd un motiv de incetare a contractului de munca. Incetarea anticipata a contractului pe durata
determinata la initiativa unei parti (angajat sau angajator) este supusa aceleiasi proceduri ca siin
cazul contractelorincheiate pe durata nedeterminata. Astfel, salariatul poate demisiona oricand
cu un preaviz de 2 saptamani (articolul 85 din Codul Muncii), Tn timp ce angajatorul este obligat
sa urmeze o procedura legalda complexa in cazul concedierii angajatului, care este permisa doar
n cazurile reglementate expres de art. 86 Codul Muncii.

'®ILO, Fixed-term contracts (ND). Available at (OIM, Contracte pe duratd determinata) Disponibil la:
https://eplex.ilo.org/fixed-term-contracts-ftcs/
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Nu am identificat Tn conventiile colective conditii de angajare pe durata determinata, care sa difere
de prevederile din Codul Muncii, cu exceptia Conventiei colective in constructii”. in conformitate cu
articolul 3.8. din Conventie, pentru a proteja forta de munca locala, strainii sunt angajati numai daca
sunt indeplinite cumulativ urmatoarele conditi:

» unitatea nu dispune de specialisti pentru efectuarea anumitor lucrari specifice;

» nu este posibila pregatirea, prin formarea profesionala continua si tehnica, a salariatilor din
unitate in institutiile de invatamant din Republica Moldova;

> angajarea strainilor se va efectua numai pentru indeplinirea unor lucrari cu caracter temporar.

3.1.2. Angajare sezoniera

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Organizatia Internationala a Muncii defineste , lucratorii sezonieri” ca fiind ,[...] lucratori angajati in
baza contractelor de munca explicite sau implicite, in care momentul si durata contractului suntin-
fluentate semnificativ de factori sezonieri precum ciclul climatic, sarbatorile legale si/sau recoltele
agricole.” (OIM 1993, alin. 14(qg)).

In conformitate cu Codul Muncii, angajarea pentru munca sezoniera reprezinta un tip de contract
de munca pe durata determinata, prin care salariatul este angajat pentru a presta munca sezo-
nierd. Munca sezoniera este definita de articolul 279 alin. (1) din Codul Muncii ca fiind munca care,
n virtutea conditiilor climatice si a altor conditii naturale, se desfasoara intr-o anumita perioada
a anului calendaristic si care nu depaseste 6 luni. Lista lucrarilor sezoniere este stabilita prin
Hotararea Guvernuluinr. 1273 din 19.11.2004 privind aprobarea Nomenclatorului muncilor sezo-
niere si cuprinde, preponderent, lucrari agricole.

Angajarea lucratorilor sezonieri se face prin contracte de munca scrise, in care se va preciza carac-
terul sezonier al angajarii. In Codul Muncii sunt stabilite reguli speciale referitoare la perioada de
proba sirezilierea contractului in cazul muncii sezoniere si anume:

(a) perioada de proba nu poate depasi doua saptamani;

(b) laincetarea contractului de munca, angajatii au dreptul la o indemnizatie pentru concediul de
odihna anual neutilizat, calculata conform modalitatii stabilite de Guvern;

(c) angajatul poate demisiona cu un preaviz de cel putin sapte zile calendaristice;

(d) angajatorul trebuie sa informeze salariatul cu privire la expirarea termenului de angajare cu
cel putin sapte zile calendaristice inainte.

in conventiile colective nu au fost identificate conditii privind munca sezonier3, care sa difere de
prevederile din Codul Muncii.

Din punct de vedere legislativ, lucratorii sezonieri beneficiaza de aceleasi drepturi si obligatii
conform Codul Muncii.

Nu au fost gasite date statistice mai recente despre munca sezoniera in Moldova. Potrivit
Organizatiei Internationale a Muncii (2021)'8, munca sezoniera in Moldova este predominant ne-
declarata (81 procente).

3.1.3. Munca ocazionala

37.

Munca ocazionala reprezinta angajarea salariatilor pentru perioade foarte scurte de timp sau
ocazional, adesea pentru un anumit numar de ore, zile sau saptamani, in schimbul unui salariu
stabilit prin clauzele contractului de munca pentru o zi sau o alta perioada determinata.

7 Conventia colectiva din constructii nr. 231 din 18.12.2018 pentru anii 2018 - 2022.
"8 ILO, Decent Work Country Programme 2021-24. Republic of Moldova (ND), Available at (OIM, Programul de Tara privind Munca
Decentd, 2021-2024, Republica Moldova, disponibil la)

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---europe/---ro-geneva/---sro-budapest/documents/genericdocument/wcms_821880.pdf
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38.

Munca ocazionala nu este definita in mod explicit de Codul Muncii. Cu toate acestea, existd doua
forme aticipe de ocupare a fortei de munca, care se incadreaza in aceasta definitie si anume: (1)
contract pe durata determinata pentru efectuarea de lucrari temporare pe o perioada care nu
depaseste doua luni si (2) angajarea lucratorilor zilieri in agricultura.

(1) Forme atipice de ocupare a fortei de muncad pentru efectuarea lucrarilor temporare pe o perioada care
nu depdseste doud luni

39.

40.

41.

Contractele pe durata determinata pentru prestarea muncii pe perioade care nu depdsesc doua luni
se formalizeaza conform Codului muncii, similar altor contracte pe durata determinata. Din punct de
vedere juridic, tratamentul lucratorilor angajati prin contracte pe durata determinata cu termene de
pana la doua luni este acelasi ca sin cazul contractelor pe durata determinata si beneficiaza de ace-
leasi drepturi si obligatii conform Codului muncii. Acesti lucratori vor beneficia de o Tndemnizatie de
concediu nefolosit anual la incetarea raporturilor de munca, care se va calcula in functie de durata
contractului si de salariul platit. Pentru lucratorii angajati pentru lucrari ocazionale cu o durata de
pana la doua saptamani, salariul se plateste imediat dupa executarea lucrarilor.

Salariatii angajati prin contract pe durata determinata pe un termen de pana la doua luni trebuie sa
preavizeze angajatorul cu cel putin trei zile despre demisia sa (comparativ cu termenul de preaviz
de doua saptamani aplicabil in alte contracte pe durata determinata sau in caz de angajare in baza
contractelor pe durata nedeterminata). Angajatorul trebuie sa informeze angajatul cu privire la Thce-
tarea contractului cu cel putin trei zile Tnainte.

Nu am identificat date statistice oficiale cu privire la ponderea contractelor pe durata determinata
de pana la doua luni utilizate in economie.

(2) Munca zilierilor in agricultura

42.

43.

44.

45.

46.

Lucratorii zilieri sunt definiti ca fiind persoane cu capacitate de munca si care exercita, contra
unei remuneratii, activitati necalificate cu caracter ocazional pentru un beneficiar. Activitatea
necalificata si ocazionald reprezinta o activitate, care nu necesita cunostinte si calificari speciale,
care se desfasoara sporadic si ocazional. Activitatile necalificate si ocazionale de catre zilieri pot
fi efectuate exclusivin agricultura.

Activitatea lucratorilor zilieri nu este reglementata de Codul Muncii, iar acestia beneficiaza de
un numar limitat de drepturi si garantii de munca care sunt reglementate de Legea nr. 22 din
23.02.2018 privind exercitarea unor activitati necalificate cu caracter ocazional desfasurate de zi-
lieri'®. Mai mult, Codul fiscal mentioneaza in mod explicit ca lucratorii zilieri nu sunt considerati sa-
lariati. Contractele lucratorilor zilieri nu sunt calificate drept contracte de munca. Lucratorii zilieri
sunt acoperiti de sistemul de asigurari sociale, dar beneficiaza de o gama limitata de prestatii de
asigurari sociale. Asadar, pozitia acestor lucratori este precara, deoarece, pe langa excluderea lor
din sfera de aplicare a legislatiei muncii (inclusiv a drepturilor individuale si colective de munca),
acestia nu beneficiaza pe deplin de protectia sociala.

Munca lucratorilor zilieri poate fi prestata in lipsa unui contract de munca scris si nu si urmatoarele
durate de timp:

> 8/7%/5 ore pe zi
> 40/35/25 ore pe saptamana;
» 120 de ore cumulative pe parcursul unui an calendaristic pentru un angajator.

Angajatorul (beneficiarul serviciilor prestate de lucratorii zilieri) trebuie sa inregistreze si sa declare
lunar lucratorii zilieri la inspectoratul teritorial de munca.

Pentru munca prestata, zilierul primeste o remuneratie, care nu poate fi mai mica decat salariul
minim calculat pentru o zi de munca de 8 ore. Angajatorul trebuie sa retina si sa plateasca la bugetul
de stat impozitele datorate pe remuneratia platita, care in 2023 reprezentau 12 procente din remu-
neratia zilierului. Angajatorul nu retine nicio contributie de asigurari sociale sau de asigurari de asis-
tenta medicala din remuneratia zilierului.

' Legea nr. 22 din 23.02.2018 privind exercitarea unor activitati necalificate cu character ocazional desfasurate de zilieri.
20 Pentru minorii cu varsta cuprinsa intre 16-18 ani sau 15-16 ani se stabileste ziua de munca redusa la 7 si 5 ore pe zi, respectiv, si o
saptdmana de munca redusa.
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Nu au fost gasite date statistice mai recente despre munca zilierilor din Moldova.

3.2. Angajarea in baza regimului de munca partial

48.

49.

50.

51.

52.

Conventia Organizatiei Internationale a Muncii despre regimul partial de munca nr. 175, 1994
defineste termenul de ,lucrator cu regim partial de munca” ca fiind o persoana angajata, a carei
program obisnuit de munca este mai scurt decat cel al lucratorilor angajati cu normé& intreaga. in
scopuri statistice, munca cu regim partial este de obicei considerata munca, in care se lucreaza
mai putin de 35 de ore sau 30 de ore pe saptamana.

Munca cu regim partial este una dintre cele mai traditionale forme atipice de ocupare a fortei de
munca. La nivel global, incidenta acestui tip de munca a crescut in ultimele decenii, cunoscand si
o diversificare a formelor sale, care includ: ,cu fractiune de norma substantiala” (21-34 de ore pe
saptamana); ,cu fractiune de norma scurtad” (20 de ore sau mai putin); si cu fractiune de norma
marginala (mai putin de 15 ore pe sdptdmana). In unele cazuri, contractele de munca pot implica
perioade foarte scurte sau pot sa omita stabilirea unor perioade fixe previzibile, iar angajatorul
nu are obligatia de a asigura un numar stabilit de ore de munca, ceea ce este cunoscut sub denu-
mirea de ,munca la apel (on-call)”, incluzand si asa-numitele ,contracte cu zero ore”. Angajarea cu
regim de munca partial este mai frecventa in randul femeilor si poate ajuta salariatii, in special pe
cei cu copii sau cu alte responsabilitati de ingrijire, sa intre sau sa ramana pe piata muncii. De ase-
menea, acest tip de angajare poate oferi oportunitati lucratorilor, care doresc sa combine munca
cu educatia sau formarea profesionala. Totusi, asemenea tip de contract munca este considerat
benefic numai daca reprezinta o alegere voluntara a salariatilor in cauza si daca acestoral li se ga-
ranteaza un tratament egal.

Codul Muncii din Moldova nu prevede o definitie specifica a angajarii cu fractiune de norma.
Definitia Organizatiei Internationale a Muncii a lucratorului cu fractiune de norma ca,, 0 persoana
angajata a carei program obisnuit de munca e mai scurt decat cel al lucratorilor comparabili cu
norma intreaga”?' este o definitie legald raspandita pe larg, care corespunde caracteristicilor
legale ale angajarii cu fractiune de norma reglementate de legislatia Republicii Moldova.

Programul normal de lucru al salariatilor cu norma intreaga este de 40 de ore pe saptamana,
conform prevederilor art. 95 alin. (2) din Codul Muncii. Un salariat care lucreaza mai putin de 40 de
ore pe saptamana este angajat cu fractiune de norma. Codul Muncii nu prevede un prag specific,
care ar imparti lucratorii in norma intreaga si fractiune de norma.

» Program de munca standard cu ore reduse:

Pentru anumite categorii de angajati, legea stabileste un program redus de munca, ca
derogare de la pragul maximum de 40 de ore pe saptamana, in felul urmator:

35 de ore: pentru salariatii, care Tsi
pentru salariatii cu varsta desfasoara activitatea in conditii

Helore P . - deore ddunatoare de muncd, sau a caror
24 cuprinsd intre 15 si 16 ani; 35 activitate implica un efort

intelectual si psiho-emotional
semnificativ, stabilit de Guvern;

pentru salariatii cu varsta 30 de ore: pentru salariatii cu un
35 deore cyprinsaintre 16 si 18 ani; 30 deore grad de dizabilitate severa.

Astfel, orice salariat care lucreaza mai putin de 40 de ore pe saptamana sau mai putin decat pro-
gramul normal de lucru redus, dupa cum e specificatin articolul 95 din Codul Muncii, ar trebui sa
fie considerat un salariat cu fractiune de norma.

21 Conventia Organizatiei Internationale a Muncii din 1994 (nr. 175) privind munca cu fractiune de norma.
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53.

54,

55.

56.

57.

58.

59.

60.

Contractul de munca cu fractiune de norma poate fi incheiat la momentul angajarii sau pe parcursul
desfasurarii muncii, ca modificare a contractului existent. Regimul partial de munca poate fi aplicat
pe o perioada nedeterminata sau determinata, si poate fi solicitat de salariat sau de angajator.

Atunci cand regimul de munca partial este solicitat de salariat, Codul Muncii face o distinctie intre
(a) fractiune de norma obligatorie, cdnd angajatorul nu are voie sa refuze cererea salariatului si (b)
fractiune de norma voluntara.

Angajatorul trebuie sa accepte cererea salariatului de aplicare a regimului cu fractiune de norma
daca salariatul se incadreaza in oricare dintre urmatoarele categorii (articolul 97 alin. (2) Codul
Muncii):

» femeiinsarcinate;

» salariatii, care au copii cu varsta de pana la 10 ani sau copii cu dizabilitati (inclusiv cei aflati sub
tutela lor);

» salariatii, care ingrijesc un membru de familie bolnav, conform certificatului medical.

Cererile de solicitare a regimului cu fractiune de norma depuse de alte categorii de salariati nu
sunt obligatorii pentru angajator. Cu toate acestea, refuzul angajatorului de a permite munca cu
fractiune de norma trebuie sa fie justificat si prezentat in scris.

Modificarea unui contract de munca cu norma intreaga in unul cu fractiune de norma poate fi solici-
tata si de catre angajator. Angajatul nu are nicio obligatie de a accepta propunerea angajatorului, iar
refuzul angajatului in astfel de cazuri nu poate servi drept motiv pentru consecinte negative pentru
angajat, cum ar fi, de exemplu, rezilierea contractului cu norma intreaga. Angajatorul poate reduce
unilateral timpul de lucru in cadrul companiei pentru cel putin 25 procente din salariatii companiei,
n cazuri de urgenta, pe o perioada de pana la 3 luni consecutive, dar care nu depaseste 5 luni pe an.
in astfel de cazuri, durata de muncé a angajatului poate fi redusd cu pana la 50 procente, iar salariul
va fi platit proportional cu timpul lucrat. Acest regim exceptional de lucru cu program de lucru redus
poate sa nu fie aplicabil in cazul lucratorilor cu fractiune de norma (articolul 972 din Codul Muncii).

Munca cu fractiune de norma se retribuie proportional cu timpul lucrat sau in functie de volumul
muncii prestate. Munca prestata in afara orelor de munca care reprezinta regim partial de munca
nu este interzisa, cu conditia existentei acordul salariatului. Munca prestata in afara duratei cu frac-
tiune de norma nu reprezinta ore suplimentare, asa cum este definita de art. 104 alin. (1) din Codul
Muncii. In consecint3, munca in afara duratei stabilite ca fractiune de norma nu da dreptul salaria-
tului sa primeascd indemnizatia de ore suplimentara calculata ca 1,5 salariu de baza pe ora pentru
primele 2 ore sau salariul de baza dublu pe ora pentru urmatoarele ore, cum este reglementat de
articolul 157 din Codul Muncii. O exceptie se aplica numai dacad munca prestatd in afara regimului
cu fractiune de norma depaseste 40 de ore pe saptamana.

Nu am identificat in conventiile colective conditii de angajare cu fractiune de normg, care sa difere
de prevederile Codului muncii.

Din punct de vedere juridic, salariatii care lucreaza conform regimului de munca partial au aceleasi
drepturi si obligatii contractuale si de alta natura, care decurg din statutul de salariat, precum si be-
neficiaza de aceleasi conditii de munca ca si salariatii angajati in regim cu norma intreaga.
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3.3. Activitatea pe cont propriu

3.3.1. Activitatea pe cont propriu si determinarea statutului lucratorilor
care activeaza pe cont propriu

61. Lucratorul care desfasoara activitati pe cont propriu este persoana fizica, care desfasoara o anumita
munca personal sau preponderent personal. Aceasta persoand, in mod independent (fara sa
primeasca instructiuni de la un angajator si sa lucreze sub supravegherea, controlul si autoritatea
disciplinara a unui angajator) desfasoara o activitate economica sau presteaza servicii profesionale
sau de alta natura intelectuala in schimbul unei remuneratii, pe cont propriu (si nu din numele si pe
contul unui angajator). Persoana, care desfasoara activitati pe cont propriu, desfasoara activitatea
economica sau presteaza serviciile profesionale si alte servicii intelectuale in mod profesional.
Activitatea economica a persoanei, care desfasoara activitati pe cont propriu, se efectueaza cu
scopul de a genera venituri (mai degraba decat a castiga un salariu).

62. Definitia ,persoanei care lucreaza pe cont propriu” nu este prevazuta in mod expres in legislatia
Republicii Moldova. Din punct de vedere juridic, activitatea pe cont propriu este reglementata de
Codul civil?? si Legea cu privire la antreprenoriat si intreprinderi?3. Reglementarea cuprinsa in Codul
civil se limiteaza la un principiu general, care permite persoanelor fizice sa desfasoare activitate
comerciala sau profesionala Tn nume si pe cont propriu. Conform cadrului legal existent, persoana
care desfasoara activitati pe cont propriu trebuie sa se incadreze in una din situatiile de mai jos:

a) sa fieinregistrat/a ca intreprinzator individual. Articolul 34 alin. (1) din Codul civil precizeaza
ca o persoana fizica este Indreptatita sa desfasoare activitate de intreprinzator de la data inre-
gistrarii sale in registrul corespunzator. De regula, pentru a desfasura o activitate de intreprin-
zator, persoanele fizice trebuie sa fie inregistrate in calitate de intreprinzatori individuali in
Registrul persoanelor juridice mentinut de Agentia Servicii Publice, asa cum este reglementat
de Legea privind inregistrarea de stat a persoanelor juridice si intreprinzatorilor individuali.?*

b) s& actioneze ca un liber-profesionist. In prezent, statutul juridic al urmatorilor liber-profesionisti
este definit in legislatia fiscala, in scopuri fiscale?:

activitate independenta in comert (preponderent, comertul cu amanuntul) - activitati
comerciale desfasurate de o persoana fizica rezidenta in Republica Moldova numai cu
titlu individual, fara a constitui o forma organizatorica juridica;

activitate profesionala in sectorul justitiei - activitate permanenta desfasurata in formele
reglementate de lege pentru avocati, avocati stagiari, notari, executori judecatoresti, ad-
ministratori autorizati, mediatori si experti juridici;

» activitate profesionala din domeniul sanatatii - exercitarea independenta a profesiei de
medic intr-una din formele de organizare a activitatii profesionale prevazute de Legea
ocrotirii sanatatii Nr. 411/1995.

c) Contracte de drept civil de executare a lucrarilor sau prestare a serviciilor. Orice alta persoana
fizica, care nu desfasoara activitate economica in calitate de intreprinzator independent sau
ca liber-profesionist poate presta munca si servicii altor persoane juridice sau persoane fizice
numai prin incheierea unor raporturi de munca. In lipsa unei diferente clare intre contractele
civile de lucrari / servicii si aranjamentele de angajare, partile pot folosi abuziv contractele civile
pentru a evita cerintele stabilite de legislatia muncii.

63. Persoanele, care desfasoara activitati pe cont propriu si care lucreaza in mod transparent in baza
unor contracte scrise beneficiaza de acelasi tratament fiscal ca si persoanele, care lucreaza in
temeiul unui contract de munca. Persoanele, care desfasoara activitati pe cont propriu nu benefi-
Ciaza de protectia oferita de Codul Munciiin ceea ce priveste salariul minim, timpul de lucru, sana-
tatea si securitatea in munca, dreptul la informare si consultare, dreptul la formare sau protectie
impotriva concedierilor arbitrare. Ele nu se pot asocia in sindicate si nu pot exercita dreptul la ne-

22 Codul civil nr. 1107 din 06.06.2002.

2 Legea nr. 845 cu privire la antreprenoriat si intreprinderi din 03.01.1992.

24 Legea privind inregistrarea de stat a persoanelor juridice si a intreprinzatorilor individuali nr. 220 din 19.10.2007.
% Codul fiscal nr. 1163 din 24.04.1997.
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64.

gocieri colective si la actiuni colective. De asemenea, aceste persoane nu au dreptul la concediu
medical, de maternitate sau de ingrijire a copilului (cu exceptia liber-profesionistilor, de exemplu
avocati, notari, executori judecatoresti).

in rezultatul cercetdrii efectuate in scopurile prezentului Raport s-a constatat ca existd o inconsec-
venta intre terminologia juridica si cea statistica la definirea activitatii pe cont propriu. In scopuri
statistice, lucratorii independenti sunt calificati drept ,lucratori pe cont propriu” definiti ca persoane
fizice, care desfasoara activitate in propria unitate sau ca intreprinzator individual, fara angajati
permanenti, ajutati sau nu de membri ai familiei neremunerati si includ intreprinzatori individuali,
liber-profesionisti, lucratori ocazionali, fermieri. Definitia statistica nu cuprinde persoanele, care
lucreaza pe baza de contracte civile de prestare a serviciilor (inclusiv liber-profesionistii) si care
nu sunt inregistrate ca intreprinatori individuali, liber-profesionisti, lucratori zilieri in agricultura, fer-
mieri individuali sau titulari de patente.

3.3.2. Activitatea pe cont propriu dependenta

65.

66.

Lucratorii dependenti pe cont propriu se considera persoanele care desfasoara o activitate pe cont
propriu prestand servicii in temeiul unui contract diferit de contractul de muncs, fiind dependenti
de unul sau de un numar mic de clienti pentru veniturile lor si primesc ghidare directa de la acestia
cu privire la modul, in care trebuie sa fie realizata munca®. Activitatea dependenta desfasurata
pe cont propriu este definita folosind urmatoarele elemente principale: munca are caracter prepon-
derent personal, are continuitate in timp, si este prestata unui client, adica angajator?” unic sau pre-
ponderent unic.

Legislatia moldoveneasca nu prevede ca lucratorii dependenti care activeaza pe cont propriu s-ar
afla intr-o form4 atipica de munca. In Republica Moldova, persoanele care desfasoara activitati
dependente pe cont propriu se afla in zona dintre munca subordonata, care este acoperita inte-
gral de Codul Muncii, si activitatea independenta pe cont propriu, care sunt acoperite integral de
Codul civil si legislatia speciala. Persoanele care lucreaza in baza acordurilor de drept civil (inclusiv
liber-profesionistii), fara a fi inregistrate ca intreprinzatori individuali sau liber-profesionisti, pot
fiincluse In aceasta zona a lucratorilor dependenti care activeaza pe cont propriu. Astfel de per-
soane au un statut precar de protectie sociald, daca lucreaza pentru nerezidenti, care nu au pre-
zenta Inregistrata in Moldova. Astfel, lucratorii dependenti care activeaza pe cont propriu, si care
sunt angajati de rezidenti inregistrtati in Moldova, au acelasi statut fiscal, de protectie sociala si
medicala ca si salariatii, care lucreaza in baza de contract de munca reglementat de Codul Muncii,
cu conditia ca sunt declarati in mod obligatoriu de angajatorii lor. Persoanele care desfasoara
activitati dependente pe cont propriu si care presteaza servicii In Moldova pentru nerezidenti
fara o prezenta inregistrata in Moldova ar putea sa nu fie acoperite de sistemul fiscal si cel de
asigurari sociale national. Nerezidentii fara o prezenta inregistrata in Republica Moldova nu cad
sub incidenta Codului fiscal si legislatiei asigurarilor sociale din Republica Moldova. Prin urmare,
angajatii pe cont propriu dependenti, care lucreaza pentru straini, au obligatia sa raporteze si sa
plateasca in mod independent impozitul pe venitul persoanelor fizice si contributiile la bugetul
de stat, ceea ce sporeste riscul ca, cel mai probabil, ei vor face parte din economia informala.

3.3.3. Activitatea pe cont propriu deghizata

67.

68.

Munca deghizata are loc atunci cand lucratorii sunt angajati ca si lucratori independenti (prin
contracte civile), Insa circumstantele de executare a muncii lor, inclusiv prin faptul ca sunt supra-
vegheati de angajator, sugereaza ca acestia ar fi salariati. Natura juridica reala a raporturilor este
ascunsa pentru a ocoli reglementarile privind dreptul muncii.

Dreptul muncii al Republicii Moldova, ca parte a dreptului privat, se bazeaza pe libertatea contrac-
tuald, prin care partile au libertatea de a alege tipul de contract care sa le guverneze raporturile si
care are ca obiect prestarea muncii in beneficiul unei alte persoane. Partile trebuie totusi sa tina
seama de elementele specifice raporturilor de munca. In cazul in care munca se desfasoara

#1LO, Non-Standard Employment Around the World: Understanding challenges, shaping prospects
(OIM, Ocuparea atipica in lume: Intelegerea provocarilor, ajustarea perspectivelor), (Geneva, 2016).

27 Adalberto Perulli: Study on economically dependent/parasubordinate (quasi-subordinate) work
(Studiu asupra muncii dependente economic/cvazi-subordonate) (Parlamentul European)
https://www.europarl.europa.eu/meetdocs/committees/empl/20030619/study_en.pdf
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in conformitate cu prevederile legislatiei muncii si are atributele unor raporturi de munca, partile
trebuie sa incheie un contract de munca, in acest caz fiind aplicabile normele corespunzatoare din
Codul Muncii.

Raporturile de munca deghizate se afla in zona gri a formelor atipice de muncad, deoarece ,,anga-
jatorul nu trateaza lucratorul drept salariat, ascunzand adevaratul statut juridic al lucratorului”
(Organizatia Internationala a Muncii, 2016). Pentru a desemna relatia de munca in aceastd zona
gri, au fost folositi diversi termeni, inclusiv ,imitat”, ,fals”, fictiv”, ,eronat”, ,involuntar”, ,clasificat
gresit”, ,angajare pe cont propriu” sau ,angajare deghizata”. Angajarea deghizata poate fi tratata
ca o relatie simulata pentru a evita sau reduce costurile angajatorilor, care ar rezulta din aplicarea
corectd a reglementarilor, in primul rand in cadrul legislatiei muncii si protectiei sociale. In prac-
tica, partile contractuale Incheie diverse contracte cu titlu sau fara titlu, scrise sau verbale, desi,
preponderent, sub forma de contracte sau acorduri civile (de servicii).

Subiectul relatiilor de munca a fost pe agenda Organizatiei Internationale a Muncii de mult timp.
Recomandarea Nr. 198 privind raporturile de munca adoptata de Conferinta in 2006 arata indiciile
unei relatii de munca, printre care:

a) faptul ca munca: este efectuata conform instructiunilor si sub controlul unei alte parti;
presupune integrarea lucratorului Tn organizatia intreprinderii; se efectueaza exclusiv
sau preponderent Tn beneficiul altei persoane; trebuie efectuata personal de catre
lucrator; se desfasoara in anumite ore de lucru sau la un loc de munca specificat sau
agreat de partea care solicita munca; are o anumita durata si are o anumita continuitate;
necesita disponibilitatea lucratorului; sau implica oferirea de unelte, materiale si utilaje
de catre partea care solicita munca;

b) plata periodica a remuneratiei lucratorului; faptul ca aceasta remuneratie constituie singu-
ra sau principala sursa de venit a lucratorului; oferirea de plati in natura, cum ar fi hrang,
cazare sau transport; recunoasterea drepturilor, cum ar fi repausul saptamanal si conce-
diile anuale; plata de catre partea, care solicita munca pentru deplasarea intreprinsa de
lucrator In vederea efectuarii muncii; sau lipsa riscului financiar pentru lucrator®,

Potrivit art. 2 alin. (3) al Codului muncii, Th cazul in care instanta constata ca, printr-un contract civil,
se reglementeaza de fapt raporturile de munca dintre salariat si angajator, acestor raporturi li se
aplica prevederile legislatiei muncii. Astfel, Codul Muncii al Republicii Moldova contine principiul ,pri-
matului faptelor” si prezumtia legala privind existenta raporturilor de munca. Totusi, legea nu stabi-
leste criterii clare, care ar trebui sa fie examinate atunci cand se stabileste daca un contractu civil
reglementeaza de fapt raporturi de munca. Dupa cum afirma Boisteanu E., si Romandas N. (2015),
»Codul Muncii are unele omisiuni intrucat legiuitorul nu a reglementat in mod expres institutia
raporturilor juridice de munca. O astfel de reglementare ar fi fost de prima necesitate, intrucat ar
putea contribui efectiv la perceperea esentei celorlalte institutii juridice ale dreptului muncii. In plus,
trebuie de mentionat ca legiuitorul nu aincercat sa rezolve problema raporturilor juridice deghizate
atunci cand apar dificultati in determinarea existentei unor raporturi de munca"?.

Curtea Suprema de Justitie a elaborat unele criterii de diferentiere intre contractele de munca si cele
de drept civil ca recomandare pentru instante in examinarea litigiilor de munca. Curtea Suprema
de Justitie a recomandat sa se considere mai degraba contracte de munca decat contracte de drept
civil, acordurile care contin clauze specifice unor raporturi de munca, precum plata salariului, res-
pectarea disciplinei muncii, asigurarea conditiilor de munca’. Aceste criterii ar putea fi utile pentru
parti atunci cand Tsi interpreteaza relatia contractuala, dar nu sunt suficiente pentru ca autoritatile
de control sa argumenteze existenta unei munci deghizate. Doar instantele sunt abilitate sa modi-
fice natura juridica a contractului in baza pretentiei uneia dintre partile contractuale. Inspectoratul
de Stat al Muncii nu poate descoperi, califica, sanctiona angajarea deghizata.

28 Recomandarea Organizatiei Internationale a Muncii privind relatiile de munca, 2006 (nr. 198),
https://ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:R198

2 Eduard Boisteanu si Nicolae Romandas: Dreptul muncii (manual) (Chisinau, 2015).

30 Decizia Plenului Curtii Supreme de Justitie din 03.10.2005, nr. 12 - Cu privire la jurisprudenta litigiilor privind incheierea,
modificarea siincetarea contractelor individuale de munca, Buletinul Curtii Supreme de Justitie 6/4 din 2006.
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Este foarte dificil de a constata prevalenta muncii deghizate din cauza lipsei datelor relevante.
Incheierea unui acord de drept civil cu o persoané fizicd, care nu este inregistrata ca intreprinzator
sau liber-profesionist, nu este interzisa prin lege. Astfel, un raport de munca deghizat poate fiiden-
tificat doar daca persoana, care desfasoara activitate pe cont propriu sustine ca a fost impusa sa
incheie un contract de drept civil, pentru a evita cerintele legislatiei muncii.

3.4. Alte forme atipice de munca in Moldova

3.4.1. Munca la distanta (inclusiv tele-munca)

74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

Munca la distanta reprezinta situatiile, in care munca este efectuata total sau partial la un loc de
munca alternativ, altul decat locul implicit de munca. Munca la distanta poate fi efectuata intr-o
sir de locatii posibile, toate putand fi percepute ca alternative ale locului, in care s-ar anticipa de
efectuat, tindnd cont de profesia si statutul de angajare.

in prezent, munca la distanta si tele-munca nu sunt cuprinse de niciun standard statistic internati-
onal. Tarile folosesc definitii operationale care difera nesemnificativ, pentru a diferentia tele-munca
ca o subcategorie a muncii la distanta, care se bazeaza de obicei pe doua componente diferite: (1)
munca la distanta se desfasoara integral sau partial intr-un loc alternativ, altul decat locul implicit
de munca (un criteriu bazat pe definitia muncii la distanta); si (2) tele-munca implica utilizarea dispo-
zitivelor electronice personale, cum ar fi un computer, o tableta sau un telefon (mobil sau fix) pentru
a efectua munca. Utilizarea dispozitivelor electronice personale trebuie sa fie o parte esentiala a
desfasurarii muncii.

Art. 49 alin. (1) lit. k) din Codul Muncii stipuleaza ca locul de munca reprezinta una dintre principalele
conditii, care trebuie incluse in contractul de munca. Locul de munca reprezinta locul sau incaperea,
n care se presupune ca s-ar realiza munca, avand in vedere profesia si statutul de angajare. Aceasta
nu inseamna neapdrat ca cea mai mare parte a muncii s-ar desfasura intr-un singur loc. De regula,
munca se desfdsoara in locurile de desfasurare a activitatii angajatorului.

Munca la distanta este definita de articolul 2921 alin. (1) din Codul Muncii ca o forma de angajare
in domenii de activitate, in care salariatul indeplineste sarcini corespunzatoare ocupatiei, functiei
si profesiei sale dintr-un loc alternativ, altul decat cel organizat de angajator, prin orice mijloace, in-
clusiv prin intermediul tehnologiilor informationale si de comunicare. Din definitia legala, se poate
face concluzia ca ,tele-munca” reprezinta o subcategorie separata a muncii la distanta.

Munca de la distanta poate fi efectuata in orice loc, la alegerea angajatului, inclusiv de la domiciliul
salariatului. In acest sens, munca la distanta se suprapune cu munca la domiciliu, reglementata de
articolul 290 din Codul Muncii.

Reglementarea muncii la distanta in Codul munci reprezinta un raspuns la pandemia COVID-19,
care a dus la o crestere masiva a numarului de angajati, care lucreaza la domiciliu.

Regimul de lucru la distanta poate fi aplicat cu acordul ambelor parti. in anumite cazuri, munca la distanta
poate fiimpusa de catre angajator fara consultarea angajatilor si fara modificarea contractului individual
de munca. Acest caz este reglementat prin articolul 73 al Codului muncii, care permite angajatorului sa
declare munca la distanta n cazul imposibilitatii salariatului de a lucra la locul de munca organizat de an-
gajator sin scopul protejdrii securitatii si sanatatii salariatului in situatii exceptionale legate de declararea
starii de urgenta, de asediu si de razboi sau de declararea unei urgente de sandtate publica.

Salariatul care lucreaza la distanta se bucura de toate drepturile si garantiile prevazute de lege,
contractul colectivde muncd, contractul individual de munca, sau alte acte normative la nivel de
unitate aplicabile salariatilor al caror loc de munca este organizat de angajator. Particularitatile
muncii la distanta pot fi stipulate in contractul individual de munca, in contractul colectivde munca
sau in regulamentul intern al intreprinderii, sau intr-un alt act normativ la nivel de intreprindere.
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Contractele de munca la distanta trebuie sa contina clauze care ar specifica:

a) conditiile de prestare a muncii la distanta;

b) programul, in cadrul caruia angajatorul are dreptul sa verifice activitatea salariatului si moda-
litatea de efectuare a controlului;

€) metoda deinregistrare a orelor lucrate de catre lucrator la distants;

d) conditiile privind raspunderea pentru plata cheltuielilor aferente activitatii de lucru la distantg;

e) alte conditii agreate de parti.

Angajatorul organizeaza securitatea si sanatatea Th munca a salariatilor, care lucreaza la distanta
in conformitate cu prevederile legale in domeniul securitatii si sanatatii Tn munca.

in conventiile colective nu am identificat conditii referitoare la munca la distant, care ar fi diferite
de prevederile Codului muncii.

3.4.2. Munca la domiciliu

85.
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Munca la domiciliu este o alta forma de angajare, in care locul efectuarii muncii nu este locul de
munca organizat de angajator. Conform estimarilor OIM, Tn 2019, aproximativ 7,9 procente din
populatia ocupata din intreaga lume apartinea unei categorii mai largi de ,munca la domiciliu”,
care include si munca desfasurata de lucratori pe cont propriu, in care persoanele desfasoara
activitati pe cont propriu la domiciliul lor (sau pe terenuri sau in incaperi adiacente). Incidenta
muncii la domiciliu la nivel global este mai mare in randul femeilor (alcatuind 11,5 procente din
cota de ocupare a femeilor si 5,6 procente din cota de ocupare barbatilor).

Munca la domiciliu este definita prin articolul 290 alin. (1) din Codul Muncii ca fiind o munca prestata
la domiciliul/resedinta salariatului, folosind materiale, instrumente si mecanisme puse la dispozitie
de angajator sau procurate de salariat. in cazul utiliz3rii instrumentelor si dispozitivelor proprii ale
salariatului, acestuia trebuie sa i se plateasca o compensatie pentru uzura acestora. Plata acestei
compensatii, precum si compensarea altor cheltuieli aferente muncii la domiciliu, trebuie efectuata
de catre angajator in modul prevazut in contractul individual de munca.

Diferenta dintre munca la domiciliu si munca la distanta este limitata si consta preponderentin
utilizarea tehnologiilor informationale si de comunicare si in faptul ca munca la distanta poate fi
efectuata din orice loc alternativ agreat de angajator si salariat, nu doar la domiciliul salariatului.
Prin urmare, munca la distanta si munca la domiciliu, asa cum sunt reglementate de Codul Muncii,
se suprapun. Tele-munca, de exemplu, poate fi efectuata de la domiciliul salariatului, iar un salariat
care lucreaza la domiciliu poate, de asemenea, sa lucreze prin tele-munca. Aceste suprapuneri pot
fi privite drept concepte aditionale, care fie pot contribui la intelegerea celor doua concepte de
baza, fie pot fi analizate separat.

Potrivit OIM (2020), un aspect cheie in legatura cu munca la distanta, tele-munca si munca la domi-
ciliu este frecventa, cu care salariatul desfisoara acest tip de munca. in cercetare se face o distinctie
fntre munca obisnuita la domiciliu (definita ca lucratori care lucreaza de la distanta cel putin de
cateva ori pe lund) si munca ocazionald la domiciliu. Distinctia Tn dependenta de frecventa muncii la
distanta, tele-muncii si/sau muncii la domiciliu este esentiala pentru a reflecta incidenta muncii la
distanta. O astfel de diferentiere sau clasificare s-ar baza pe faptul daca locuinta este locul obisnuit
de munca sau daca munca la domiciliu se realizeaza regulat sau ocazional. Din punct de vedere
operational, aceste distinctii ar putea fi stabilite prin identificarea daca munca de un anumit tip se
realizeaza preponderent (se va intelege ca de obicei sau cel mai frecvent), regulat (cel putin o data pe

saptamana in ultimele patru saptamani) si ocazional (cel putin o data Tn ultimele patru saptamani)3'.

in conventiile colective nu am identificat conditii de angajare la domiciliu, care sa difere de prevede-
rile Codului muncii.

31 1LO, COVID-19: Guidance for labour statistics data collection. Defining and measuring remote work, telework, work at home
and home-based work (OIM, COVID-19: Ghid de colectare a datelor statisticii muncii. Definirea si masurarea muncii la distanta,
tele-muncii, muncii de acasa si muncii la domiciliu) (2020),
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---stat/documents/publication/wcms_747075.pdf
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Incepand cu anul 2020, BNS a inclus munca la distant& in analizele sale trimestriale si anuale. Munca
la distanta si munca la domiciliu sunt prezentate impreuna in sursele BNS. Munca la distanta nu
exista ca indicator separat, ceea ce poate crea dificultati in separarea muncii la distanta de munca
la domiciliu.

Potrivit BNS, un numar de 24.500 de persoane erau angajate la distanta sau lucrau la domiciliu
in 2020, dintre care 16.800 erau femei si 7.700 - barbati; 18.600 persoane erau salariati angajati
i 5.900 - lucratori pe cont propriu32,

3.4.3. Munca pe platforme digitale

92.

93.

94.

95.

96.

Economia ,Gig economy” ( sau economia ,la cerere”) este un termen care a castigat o utilizare larga
in literatura de specialitate si prin care se desemneaza munca, care este mediata de platformele
online. Formele de munca in, gig economy” sunt foarte eterogene, desi principalele forme folosite
sunt munca colectiva (,,crowd work") si ,munca la cerere prin intermediul aplicatiilor”. Aceste doua
forme de munca au unele puncte Th comun, la fel ca si in cazul altor forme atipice de munca, in
special cu munca ocazionala si relatiile de munca ambigue si deghizate. Ele creeaza, de asemenea,
ingrijorari cu privire la protectia muncii, deoarece lucratorii din economia pe baza de proiecte sunt
aproape invariabil clasificati ca lucratori pe cont propriu si, prin urmare, nu au acces la drepturile
lucratorilor cu raporturi de munca recunoscute. Rezultatul este ca intreprinderile si clientii, Tn cele
mai multe cazuri, nu suporta costuri precum contributiile de asigurari sociale, concedii de boala si
plati asociate cu maternitatea si salariile minime stabilite de lege. In plus, lucratorii risca in multe
cazuri sa fie exclusi de la principiile si drepturile fundamentale in munca, cum ar fi libertatea de aso-
ciere si negocierile colective sau protectia de discriminare, deoarece multe jurisdictii restrictioneaza
aceste drepturi fundamentale ale angajatilor.>

Munca online pe platforme si, in general, activitatea liber-profesionista nu este reglementata in
Republica Moldova.

in anul 2021, Fundatia Europeana de Formare (ETF) a realizat un Studiu privind noile forme de anga-
jarein Tarile Parteneriatului Estic, cu accent pe munca pe platforme in Republica Moldova. Studiul a
remarcat ca relativ putini moldoveni - in special dintre cei care locuiesc in afara mun. Chisinau - folo-
sesc internetul in scopuri productive din punct de vedere economic. Cu toate acestea, exista semne
Ca aceasta situatie se schimba treptat. Potrivit analyticsHelp.io, in contextul Parteneriatului Estic,
Moldova are o pondere medie de liber-profesionisti online pe cap de locuitor (0,66)34. Informatii
suplimentare care ofera detalii asupra prevalentei muncii pe platforme provin preponderent de la
platforme concrete identificate ca activand in tara.

In Studiu se arata, de asemenea, ca moldovenii sunt activiin mod semnificativ pe platformele inter-
nationale de limba rusa si engleza, precum Upwork, iFreelance, Toptal, Freelancer.com, Weblancer,
FreelanceHunt si altele. Estimarile din 2012 indicau ca peste 1.000 de moldoveni lucreaza doar pe
una dintre aceste platforme. Exista si cateva platforme locale, precum Freelancing.md si Rabota.md,
iar acestea sunt folosite de lucratori pentru a face publicitate serviciilor prestate de ei si pentru a-si
gasi clienti. Ins&, acestea ar trebui tratate mai degraba ca site-uri web specializate de anunturi de
angajare decét ca platforme digitale de munca, deoarece ele nu intermediaza tranzactiile dintre
liber-profesionisti si clienti (care face, de asemenea, parte din definitia muncii pe platforme).

Studiul a evidentiat ca cresterea popularitatii muncii prin tehnologii informationale (TI) la distanta
este o tendinta mai generala in Moldova. Cifra de afaceri in industria TI din Republica Moldova a
crescut de peste 2,5 ori In perioada 2018-2020. Aproape 80 procente din produsele TI create in
tara sunt destinate exportului, in primul rand in Europa de vest, iar externalizarea lucratorilor TI
din Moldova este promovata din ce in ce mai mult. Intre timp, principalele servicii din segmentul
de munca pe platforme localizate in Moldova sunt serviciile de taxi si livrari, organizate folosind apli-
catii precum Yandex.Taxi (www.taxi.yandex.md), iTaxi (www.itaxi.md) si AlfaTaxi (http://alfataxi.md/).

32 A se vedea https://statistica.gov.md/public/files/publicatii_electronice/Forta_de_munca/AFM_2021.pdf

33ILO: Non-Standard Employment Around the World: Understanding Challenges, Shaping Prospects
(OIM, Ocuparea atipica in lume: Intelegerea provocarilor, ajustarea perspectivelor), 2016.

34 European Training Foundation, New Forms of Employment in the Eastern Partnership Countries: Platform Work - Moldova,
2021, available at (Fundatia Europeana de Formare. Noi forme de angajare in tdrile Parteneriatului Estic: Munca pe platforme -
Moldova, 2021, disponibil la https://www.etf.europa.eu/sites/default/files/2021-06/platform_work_moldova_0.pdf
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in al doilea rand, existd mai multe platforme de servicii de livrare a alimentelor in tar&, inclusiv
companiile moldovenesti, StrausMD si iFood, precum si platforma internationala de livrare de
alimente, Glovo. Nu au fost identificate platforme, care ar intermedia alte servicii (de exemplu,
curatenie, mester universal, ingrijirea animalelor de companie etc.).

Nici munca pe platforme, nici activitatile independente de liber-profesionist, in general, nu sunt
reglementate in Republica Moldova. In lipsa unor prevederi legale concrete privind activitatile de
liber-profesionist, lucratorii pe platforme au urmatoarele optiuni pentru a-si oficializa activitatea
economica: (i) contract de munca standard sau forme atipice de munca; (ii) inregistrarea ca intre-
prinzator individual; (iii) contract de prestari servicii de drept civil.

n octombrie 2019, in urma consultarilor cu un sir de asociatii profesionale, IMM-uri si liber profesi-
onisti, deputatii din Parlamentul Republicii Moldova au elaborat un proiect de lege menit, printre
altele, s3 oficializeze activitatile de liber-profesionist (freelancer) in Republica Moldova. In proiectul
de lege, s-a propus definirea de freelancer ca fiind , profesionisti independenti”, cu un regim fiscal
aplicabil activitatilor lor, care ar fi asimilat in regimul fiscal al altor activitati profesionale existente
in Republica Moldova (de exemplu, de avocati, notari etc.)?>. Proiectul de lege a fost nsa revocat
de autorii acestuia.

3.5. Forme atipice de ocupare nereglementate

3.5.1. Aranjamente contractuale cu mai multe parti implicate

99.

Potrivit articolului 1 al Conventiei OIM nr. 181, se considera agentii private de ocupare a fortei de
munca oricare intreprinderi sau persoane, independente de autoritatile publice, care ofera unul
sau mai multe dintre urmatoarele servicii pe piata muncii: (a) servicii de potrivire a ofertelor si cere-
rilor de angajare; (b) servicii de angajare a lucratorilor in vederea punerii acestora la dispozitia unei
parti terte (,intreprindere utilizator”); sau (c) alte servicii de cautare a locurilor de munca, cum ar fi
oferirea de informatii, care nu urmaresc potrivirea ofertelor si cererilor concrete de angajare. O defi-
nitie similara se cuprinde in Directiva CE 2008/104/CE, care defineste agentia de munca temporara
ca orice persoana fizica sau juridica care, in conformitate cu legislatia nationala, incheie contracte de
munca sau raporturi de munca cu lucratori temporariin vederea atribuirii acestora intreprinderilor
utilizatoare pentru a lucra acolo temporar sub supravegherea si indrumarea acestora.

100. Agentia de angajare temporara survine atunci cand un lucrator este angajat de o agentie de munca

101.

temporara, iar apoi subcontractat pentru a-si indeplini munca la compania-utilizatoare (si sub supra-
vegherea acesteia). Intre lucratorul temporar si compania-utilizator nu exista nicio relatie de muncé,
desi ar putea exista obligatii legale ale companiei-utilizator fata de lucratorul temporar, in special in
ceea ce priveste sanatatea si securitatea. Contractul de munca relevant are o durata limitata sau ne-
specificata, fara garantii de extindere. Compania-utilizator plateste comisioane agentiei, iar agentia
plateste salariile (chiar daca compania-utilizator nu le-a platit inca agentiei). Flexibilitatea atat pentru
lucrator, cat si pentru angajator, este o caracteristica cheie a muncii prin agentie.

Pe ldnga munca temporara, exista si alte forme de munca, care implica mai multe parti. Acestea iau,
de obicei, forma de ,,subcontractari”, in care operatorul economic caruia i s-a atribuit contractul de
prestare a anumitor lucrari sau servicii, incredinteaza unei alte entitati (subcontractant) executarea
unei parti din lucrarile sau serviciile, care intra in sfera de aplicare a contractul atribuit si care sunt
oferite unui anumit client. Lucrarile sau serviciile prestate de subcontractant includ fabricarea de
anumite bunuri sau prestarea unor anumite servicii clientului. O alta forma similara subcontractarii
este asa-numita ,externalizare”, sau “outsourcing”, care poate fi definita ca o atribuire a activitatilor
comerciale obisnuite (functii si procese) ale intreprinderilor catre furnizori externi de servicii care, in
baza contractului de drept civil sau comercial, se angajeaza sa presteze anumite servicii ntreprinde-
rilor care i-au angajat.

% Asevedea:
https://www.parlament.md/ProcesulLegislativ/Proiectedeactelegislative/tabid/61/Legislativid/4792/language/ro-RO/Default.aspx
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102.

103.

Moldova a ratificat Conventia OIM nr. 181 in anul 20013%. Legea privind promovarea ocupadrii fortei
de munca si asiguradrii de somaj*’” transpune doar partial conceptul de agentie privata de ocupare
a fortei de munca, care se limiteaza la serviciile de intermediere a fortei de munca, si nu cuprinde
situatia, in care agentia privata actioneaza ca angajator al lucratorilor ocupatiin beneficiul compa-
niei-utilizator. De asemenea, Codul Muncii din Moldova nu reglementeaza angajarea temporara,
subcontractarea sau externalizarea sau alte forme de muncé, care implica mai multe parti. in lipsa
unor reglementari exprese, partile pot realiza in continuare aranjamente contractuale similare, uti-
lizand reglementarile existente ale Codului muncii. De exemplu, angajatul poate fi detasat de o alta
entitate (companie-utilizator) pentru o perioada, care nu depaseste un an, Th baza unui contract
de munca separat pe durata determinata (articolul 71 al Codului muncii). Cu toate acestea, o astfel
de forma de detasare este precara pentru angajati, In special atunci cand se doreste identificarea
principalului angajator al lucratorilor in scopul determinarii obligatiilor, care decurg din sistemul
de securitate si sanatate in munca si in scopul stabilirii raspunderii in cazuri de accidente la locul
de munca si boli profesionale.

Guvernul a incercat sa modifice Codul Muncii si sa includa agentia temporara de munca inca din
anul 2020, dar aceasta reforma nu a fost implementata pana in prezent. Necesitatea introducerii
agentiei temporare in Codul Muncii continua s fie pe ordinea de zi a Guvernului®. In acest scop,
a fost elaborat un proiect de lege pentru modificarea Codului muncii precum si a altor acte legisla-
tive din domeniul muncii, pentru reglementarea activitatii agentiilor temporare. Proiectul de lege,
care este inca supus discutiilor publice, urmareste crearea unui cadru de protectie pentru lucratorii
temporari, astfel incat acestia sa beneficieze de tratament egal cu ceilalti angajati ai companiei-uti-
lizator. Principalele reguli privind agentiile temporare, care se preconizeaza a fi introduse in Codul
Muncii prin proiectul de lege pot fi descrise pe scurt dupa cum urmeaza:

> Relatia dintre agentia de munca temporara si salariat va fi reglementata prin contractul de
munca temporara, care este un contract individual de munca incheiat in scris intre agentia de
munca temporara si salariatul temporar, de regula pe durata realizarii unei sarcini. Contractul
de munca temporara va specifica conditiile, in care urmeaza sa se desfasoare realizarea sar-
cinii, durata sarcinii, identitatea si locul aflarii companiei-utilizatoare si cuantumul si conditiile
remuneratiei salariatului temporar.

» Partearesponsabila pentru plata salariului este agentia de munca temporara, care, de ase-
menea, calculeaza si retine toate contributiile siimpozitele datorate bugetului de stat. Daca,
in termen de 15 zile calendaristice de la data stabilita, agentia de munca temporara nu pla-
teste salariul, compania-utilizator trebuie sa plateasca salariul datorat la cererea salariatului
temporar, cu exceptia cazului, in care sumele au fost platite de catre compania-utilizator
catre agentia de munca temporara.

» Lucratorii temporari pot indeplini sarcini concrete de natura temporara in cadrul compani-
ei-utilizatoare, iar in timpul realizarii sarcinii, lucratorul temporar ar fi sub supravegherea si
indrumarea companiei-utilizatoare.

» Sarcina temporara ce urmeaza a fi realizata pentru aceeasi companie-utilizatoare nu poate
depasi 24 de luni, cu posibilitatea de prelungiri succesive, care nu pot depasi in total 36 de
luni. Conditiile de baza, care trebuie cuprinse de contractul de munca temporara incheiatintre
agentia de munca temporara si compania-utilizatoare includ si durata sarcinii; caracteristicile
specifice postului, in special calificarile necesare; locul de munca si programul de lucru; condi-
tiile specifice de munca; echipamentul individual de protectie si de lucru, pe care trebuie safl
foloseasca angajatul temporar; orice alte servicii si facilitati in favoarea angajatului temporar;
cuantumul comisionului ce urmeaza a fi platit agentiei de munca temporara si remunerarea,
la care are dreptul salariatul.

36 Legea nr. 482 din 28.09.2001 privind ratificarea Conventiei Organizatiei Internationale a Muncii Nr. 181
privind agentiile private de ocupare a fortei de munca.

37 Legea nr. 105 din 14.06.2018 cu privire la promovarea ocupadrii fortei de munca si asigurarea de somaj.

38 Sunt elaborate proiecte de modificari ale legislatiei pentru a face piata muncii din Moldova mai atragatoare -
Consiliul Economic (gov.md)
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3.5.2. Munca la cerere (on-call)

104. Munca la cerere (sau contracte cu zero-ore) poate fi definita ca o relatie contractuala sau un aran-

105.

jament, in baza caruia angajatorul accepta sa plateasca pentru munca efectuatd, dar nu se anga-
jeaza sa asigure un numar stabilit de ore de munca pe zi, pe saptamana, sau pe luna*. Acest tip de
munca se caracterizeaza prin perioade extrem de scurte de preaviz, prevede o fluctuatie mare a
programului de lucru (de la zero - la 0 norma intreaga), angajatii nu au nicio certitudine cu privire
la cuantumul veniturilor, pe care le vor obtine sau la organizarea si programarea orelor de munca,
deoarece angajarea depinde de faptul daca angajatorul ,ii va apela” sau ,,nu 1i va apela” pentru
munca, iar pentru aceasta perioadd, lucratorii se angajeaza s& fie disponibili pentru angajator. In
acest sens, munca la apel il plaseaza de obicei pe angajat intr-o pozitie extrem de precara, fara
niciun control asupra sigurantei veniturilor (adica asupra volumului minim de munca si salariului)
si asupra sigurantei orelor de munca (adica numarul minim de ore de munca), neavand control
nici asupra programarii orelor de munca, nici asupra perioadei minime de preaviz/notificare cu
privire la activitatea de munca viitoare).

Aceasta forma nu este reglementata in Moldova si nu am identificat niciun caz de astfel de acord
contractual in practica noastra.

3.5.3. Partajarea locurilor de munca si a angajatilor

106. Potrivit OIM, partajarea muncii este o reducere a timpului de munca cu intentia de a distribui un

107.

anumit volum de munca unui numar mai mare de lucratori pentru a evita disponibilizarile sau
pentru a spori ocuparea fortei de munca. Partajarea locurilor de munca se refera la un aranjament
voluntar, prin care doua persoane isi asuma responsabilitatea comuna pentru un loc de munca
cu norma intreaga si impart timpul, pe care 1l petrec in acest loc de munca in functie de anumite
aranjamente incheiate cu angajatorul. In cadrul unui astfel de sistem, angajatorul poate incheia un
contract de munca cu mai multi angajati pentru indeplinirea functiilor unui singur loc de munca.
In cazul, in care unul dintre angajatii contractului este indisponibil, un alt angajat contractat va
completa si indeplini functiile postului, dupa necesitate.

In lipsa unor reglementdri concrete, angajatorii din Moldova ar putea construi raporturi juridice
care ar corespunde modelului de partajare a locurilor de munca utilizdnd normele existente din
Codul Muncii. Insa, incheierea unui singur contract de munca cu mai multi salariati nu va fi posibila.
Angajatorul va trebui sa incheie contracte de munca separate cu fiecare angajat, iar ulterior sa for-
malizeze conditiile de munca in echipa.

108. Partajarea angajatilor inseamna ca mai multi angajatori pot incheia un contract de munca cu un

salariat pentru indeplinirea functiilor specifice unui loc de munca. Partajarea angajatilor poate fi
utild, mai ales in trei cazuri. in primul rand, atunci cAnd munca este efectuata fizic intr-un singur
loc, dar pentru mai multe intreprinderi (de exemplu, un receptionerintr-un complex de birouri, in
care se afld mai multi angajatori). in al doilea rand, in cazul unui grup de companii conectate prin
proprietate sau prin relatii apropiate de afaceri, care doresc sa-si impartaseasca forta de munca
din diverse motive. In al treilea rand, in cazul unui grup de microintreprinderi, fiecare dintre care
nu isi poate permite sa angajeze un lucrator cu fractiune de norma sau cu norma intreaga, dar
care poate partaja angajatii, care lucreaza pentru mai multe dintre acestea.

109. In lipsa unor reglementari concrete, angajatorii din Republica Moldova ar putea construi raporturi

juridice care ar corespunde modelului de partajare a angajatilor folosind regulile existente din Codul
Muncii. Ins3, dificultatea acestei forme de angajare este ca trebuie s3 se indice clar angajatorul de-
semnat sa plateasca salariul angajatului; angajatorul sau angajatorii, care vor purta raspundere in
caz de pretentii legate de angajare; si incetarea raporturilor de munca, daca numarul angajatorilor
este redus.

39 Simon Deakin: New Forms of Employment: Implications for EU Law - the Law as It Stands (seriile privind noi forme
de angajare In Europa: Implicatii pentru legislatia UE - legislatia asa cum este acum) (Wolter Kluwer, 2016):
https://docentes.fd.unl.pt/docentes_docs/ma/jja_MA_24419.pdf
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» 4.Impactul FAOFM asupra diferitor categorii de persoane

» 4. Impactul FAOFM asupra diferitor cateqgorii de
persoane si relatia dintre FAOFM si munca
nedeclarata

4.1. Protectia sociala a persoanelor care lucreaza sub diferite

110.

forme atipice de ocupare a fortei de munca

Caregula generala, daca raporturile de munca sunt formalizate in mod corespunzator de catre an-
gajator si angajati, angajatul va beneficia de toate drepturile, care sunt acordate de Codul Muncii,
inclusiv drepturile de munca, de asigurari sociale si asigurdri de asistenta medicald. Pentru anumite
categorii de angajati si persoane care desfasoara activitati pe cont propriu, legea stabileste reguli
specifice de impozitare, asigurari sociale si asigurari medicale, precum si diferite beneficii de asigu-
rari sociale, cum se descrie In urmatoarele compartimente ale prezentului Raport.

(1) Impozitare

11.

Impozitul pe venit aplicabil persoanelor fizice la cota de 12 procente se aplica oricarei persoane
fizice (fie ca este angajata pe baza unui contract de munca, fie pe baza unui contract de drept civil).
Impozitul pe venitul persoanei fizice este retinut la sursa de catre angajator din remunerarea, care
urmeaza a fi platita angajatului sau lucratorilor pe cont propriu pe baza contractului de drept civil
(cu exceptia intreprinzatorilor individuali si liber-profesionistilor). Din punct de vedere fiscal, remu-
neratia platita persoanelor fizice Th baza contractelor de drept civil este tratata ca salariu (art. 88
alin. (5) din Codul fiscal). Exista reguli de impozitare specifice pentru persoanele fizice, care lucreaza
in temeiul contractelor de munca ca soferi de taxi sau ca angajati ai rezidentilor parcurilor IT si ca
lucratori pe cont propriu, dupa cum urmeaza:

(1) Potrivit art. 88" din Codul fiscal, companiile de taximetrie, care angajeaza taximetristi in baza
contractelor de munca, si care au salarii de pana la 10.000 lei pe luna, trebuie sa plateasca un
impozit pe venit pentru acesti salariati Tn marime fixa de 500 lei pe luna pentru fiecare salariat.

(2) Intemeiul art. 15 alin. (1) din Legea cu privire la parcurile tehnologiei informatiei nr. 77/2017,
rezidentii parcurilor TI beneficiaza de un impozit unic de 7 procente din veniturile din vanzarile
companiei. Impozitul unic se aplica exclusiv rezidentilor din cadrul Parcurilor TI si va inlocui
cateva alte impozite si taxe. Impozitul unic este definit ca suma platita lunar la bugetul de
stat de catre rezidentii Parcurilor TI. Impozitul unic are o cota fixa de 7 procente din veniturile
din vanzari, dar nu va fi mai mica decat suma minima stabilita pe angajat (30 procente din sa-
lariul mediu lunar prognozat). Impozitul unic include impozitele aferente activitatii obisnuite
a rezidentilor (impozitul pe profit, impozite locale, impozitul pe bunuri imobiliare, impozitul
rutier), precum si impozitele si contributiile, care urmeaza a fi platite de rezidentii Parcurilor
TI angajatilor acestora, care activeaza in baza unor contracte de munca si anume impozitul pe
venitul persoanei fizice; contributiile de asigurari sociale; contributiile de asigurare medicala.
Lucratorii pe cont propriu ai rezidentilor parcurilor TI, angajati in baza unui contract de drept
civil, nu beneficiaza de impozitul unic. Pentru astfel de lucratori, rezidentul parcului TI trebuie
sa retina impozitul pe venitul persoanelor fizice la o cota de 12 procente conform regulilor
generale.

(3) in cazul intreprinz&torilor individuali pe cont propriu si a liber-profesionistilor, impozitul pe
venit este de 12 procente si se achita direct la bugetul de stat de catre persoana respectiva.



» 4. Impactul FAOFM asupra diferitor categorii de persoane

(4) 1In cazul persoanelor fizice, care desfasoara activititi pe cont propriu, dar care nu sunt
intreprinzatori, sau liber-profesionisti si realizeaza activitate in baza contractelor de prestare
a serviciilor/lucrarilor, impozitul pe venitul persoanei fizice este de 12 procente si se retine de
catre angajator. Daca angajatorul este un nerezident care nu dispune de o prezenta inregis-
trata in Moldova, persoana care desfasoara activitati pe cont propriu trebuie sa raporteze si
sa-si plateasca singura impozitul pe venit.

(2) Asigurare sociald obligatorie si asigurare de asistenta medicald obligatorie

12.

113.

114.

Legea privind sistemul public de asigurari sociale nr. 489 din 08.07.1999 si Legea cu privire la
marimea, modul si termenele de achitare a primelor de asigurare obligatorie de asistenta medi-
cala nr. 1593 din 26.12.2002 prevad diferite cote a contributiilor de asigurari sociale (,CAS") si a
primelor de asigurare obligatorie de asistenta medicala (,PAM") care trebuie platite de:

> persoane asigurate, care sunt angajate in baza unor contracte de munca sau de contracte
civile de lucrari/servicii;
persoane asigurate, care lucreaza ca soferi de taxi la companii de taxi;
persoane asigurate, care sunt angajate de rezidentii parcurilor de TI;
intreprinzatori individuali si liber-profesionisti;
alte persoane fizice, care nu se incadreaza in niciuna dintre categoriile de mai sus (de exem-
plu, angajati si persoane, care desfasoara activitati pe cont propriu si care lucreaza pentru
nerezidenti).

vvyywvyy

De regula, angajatorii trebuie sa plateasca CAS si PAM la o rata lunara stabilita anual din remune-
rarea platita pentru toti lucratorii lor contractati in baza unui contract de munca sau de drept
civil, iar lucratorilor li se acorda toate tipurile de prestatii de asigurari sociale. Astfel, lucratorii
care executa lucrdri si prestari de servicii Tn baza contractelor de drept civil, care sunt declarati
de catre angajator conform legislatiei fiscale, asigurarilor sociale si asigurarilor medicale, benefi-
ciaza de aceeasi cuprindere ca si lucratorii, care Tsi desfasoara activitatea in baza contractelor
individuale de munca. Angajatii anumitor industrii (angajatii rezidentilor parcurilor TI si soferii de
taxi angajati de companiile de taxi), intreprinzatorii individuali si liber-profesionistii sunt supusi
unor contributii speciale sau fixe de CAS si PAM.

Contributiile de asigurari sociale si primele de asigurari medicale aplicabile pentru 2023 sunt reflec-
tate in Tabelul 4 de mai jos.

» Tabelul 4 - Contributiile de asigurari sociale si primele de asigurare obligatorie de asistenta
medicala in cazul lucratorilor angajati si a celor pe cont propriu

X0 Rata contributiilor Rata primei de
Platitor ST A o o
de asigurari sociale asigurari medicale

Angajatorii pentru salariati si
lucratori cu contracte de munca / 24% 9%
contracte civile

Rezidentii parcurilor de TI Cuprinsa de impozitul Cuprinsa de impozitul
pentru salariati unic de 7% unic de 7%

Companii de taxi pentru soferii
angajati

1.053 MDL pe luna

14,700 MDL pe an (12.636 pe an)

24% din venitul lunar

Medici independenti 4.056 MDL pe an

al medicilor
Fondatorii intreprinderilor individuale 14.700 MDL pe an 2.028 MDL pe an
Lucratorii pe cont propriu din 14.700 MDL pe an 1.622 MDL pe an

comertul cu amanuntul
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Persoane fizice implicate in achizitionarea
de produse vegetale si/sau produse
horticole si/sau produse de origine vegetala

Avocatii, notarii, executorii judecatoresti
si alti lucratori pe cont propriu, care
activeaza in sistemul de justitie

Detinatorii de patente

Beneficiarii muncii zilierilor

Alte persoane fizice, care nu se
incadreaza n niciuna dintre categoriile
de mai sus

14.700 MDL pe an

27.772 MDL pe an

14.700 MDL pe an

6% pe luna

14.700 MDL pe an

2.028 MDL pe an

4.056 MDL pe an

2.028 MDL pe an

2.028 MDL pe an

2.028 MDL pe an

* Prima de asigurari medicale in marime fixa stipulate mai sus se aplica numai daca sunt achitate pana la data de 30 martie

a anului de raportare. Daca achitarea se face dupa aceasta data, prima de asigurari medicale in marime fixa in 2023 a
alcatuit 12.636 MDL

115.

116.

Lucratorii care desfasoara activitati pe cont propriu, care nu sunt declarati de catre angajatorii lor,
beneficiaza de protectie sociala numai daca lucratorii insisi incheie anual contracte de asigurari
sociale cu Comisia Nationala de Asigurari Sociale si platesc contributiile de asigurari sociale intr-o
suma fixa stabilits de lege. In mod similar, ei pot plati individual primele de asigurari medicale
anual, Tn marime fixa, pentru a beneficia de asigurari de asistenta medicala. Acesta ar putea fi
cazul lucratorilor pe cont propriu, sau lucratorilor pe cont propriu dependenti, inclusiv liber-profe-
sionistii, care lucreaza in baza contractelor de munca sau civile in care angajatorul este rezident
strain, fara prezenta inregistrata in Moldova.

Principalele prestatii de asigurari sociale acordate in conditiile legii asiguratilor sunt repartizate
dupa cum urmeaza in Tabelul 5 de mai jos:

» Tabelul 5 - Tipuri de prestatii de asigurari sociale, oferite lucratorilor angajati si celor pe
cont propriu

n Tipul de prestatie de asigurari sociale Persoanele care nu beneficiaza de acesta

1.

117. Tuturor persoanelor asigurate li se acorda aceleasi beneficii obligatorii de asigurari de asistenta
medicala.

Indemnizatie pentru incapacitate temporara de
munca cauzata de boli obisnuite sau accidente

o = >

fara legatura cu munca
>

Indemnizatie pentru prevenirea bolilor
(caranting) >
Beneficiu pentru recuperarea capacitatii de >
munca
Indemnizatie de maternitate
Alocatie pentru cresterea copilului pana la
varsta de 3 ani
Alocatie pentru ingrijirea copilului bolnav >

Indemnizatie pentru incapacitate temporara de
munca cauzata de accidente de munca sau boli

profesionale, atunci cand sunt indeplinite
conditiile de acordare a acesteia

Pensie pentru limita de varsta

Ajutor de deces

Indisponibile pentru:

Soferi de taxi;
Antreprenori individuali;

Lucratori pe cont propriu in comertul cu
amanuntul;

Persoane fizice angajate in achizitiona-
rea de produse vegetale si/sau produse
horticole si/sau produse de origine
vegetala;

Detinatorii de patente;

Lucratorii zilieri;

Persoane fizice (angajati, lucratori pe
cont propriu sau lucratori pe cont
propriu dependenti) care sunt asigurate

in mod independent prin contracte de
asigurari sociale.

Disponibila tuturor persoanelor asigurate

Disponibil tuturor persoanelor asigurate
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4.2. Impactul formelor atipice de ocupare a fortei de munca asupra

118.

119.

120.

121.

122.

123.

40 OECD: Labour Standards and Equality between women and men (1988), Standarde de munca si egalitate intre femei si barbati (1988):

drepturilor muncii femeilor

Femeile sunt preponderent impicate Tn activitate de munca avand statut de lucratori cu fractiune

de norma si temporari, lucratori la domiciliu si lucratori casnici*. Potrivit OIM, munca cu fractiune

de norma este cel mai raspandit tip de forme atipice de ocupare a fortei de munca identificat in

randul femeilor. Principalul motiv pentru care femeile sunt reprezentate masiv in munca cu fractiune

de norma este rolul lor traditional de ingrijire. Majoritatea femeilor angajate in munci cu fractiune

de norma accepta acest tip de munca din cauza nevoii de a avea grija de copii sau adulti, care au

nevoie de ingrijire. Acest motiv reflecta, de asemenea, distributia traditionala inegala a muncii nere-
munerate, pe care femeile o desfasoara la domiciliu si consecintele acestei inegalitati asupra proba-
bilitatii de a obtine locuri de munca standard in general, avand in vedere orele si disponibilitatea, pe

care o cer unele locuri de munca standard - precum si reticenta unor angajatorii de a angaja femei

din cauza altor solicitari asupra lor in afara muncii*'. Un alt set de motive reflecta diferite norme

culturale si institutionale, precum si segregarea ocupationala. In timp ce productia este in general

caracterizata de ore cu norma intreaga, sectorul serviciilor, unde lucreaza majoritatea femeilor, se

bazeaza in mare masura pe munca cu fractiune de norma.

Cadrul de reglementare al Republicii Moldova contine garantii in domeniul egalitatii de gen. Articolul
7 din Legea privind asigurarea egalitatii nr. 121/2012 interzice orice forma de discriminare in munca.

Potrivit BNS, in anul 2021, participarea femeilor la forta de munca a fost de 36,4 procente fata de 46,5
procente pentru barbati, Tn timp ce rata de ocupare a femeilor a fost de doar 34,4 procente fata de
44,7 procente la barbati. Rata de ocupare a femeilor de 25-49 de ani cu cel putin 1 copil (cu varsta de
16 ani si mai mici) a fost de 47,3 procente in 2020, in timp ce pentru femeile fara copii, rata de ocupare
a ajuns la 60,5 procente. Diferenta de remunerare intre femei si barbati pentru anul 2020 este de 13,7
procente, femeile fiind mai dezavantajate in acest aspect. De asemenea, se inregistreaza un decalaj
semnificativ de gen in ceea ce priveste pensiile - echivalent cu 20,7 procente.*?

Distributia pe sectoare economice arata ca o pondere mai mare a femeilor se observa in sectorul

serviciilor (57,4 procente femei si 42,6 procente barbati in 2020). Femeile au o probabilitatea mai

mica de a munci in agricultura (37,2 procente), industrie (47,5 procente), constructii (5,5 procente),
transport si logistica (25,6 procente), informatii si comunicatii (38,7 procente), dar predomina in

activitati economice precum hoteluri si restaurante (70,8 procente), intermedieri financiare si asigu-
rari (67,2 procente), educatie (82,3 procente), sanatate si asistenta sociala (79,4 procente), activitati

culturale si de agrement (63,9 procente).

In ceea ce priveste distributia intre diverse tipuri de forme atipice de ocupare a fortei de munca
surprinse de datele statistice oficiale, rezultatele pentru 2020 arata ca: exista o mica diferenta intre
barbati si femeiin utilizarea angajarii pe durata determinata (10,8 procente - femei, 11,8 procente -
barbati); femeile sunt mai predispuse sa lucreze cu fractiune de norma decat barbatii (6,5 procente
femei si 4,6 procente - barbati); femeile au sanse mai mari decat barbatii de a fi lucratori angajati
(84,2 procente fata de 72,5 procente), in timp ce barbatii au sanse de trei ori mai mari decat femeile
de a lucra pe cont propriu.

In legislatia Republicii Moldova exista inca lacune in ceea ce priveste protectia securitatii sociale a
femeilorin cadrul diferitelor forme atipice de ocupare a fortei de munca, dupa cum urmeaza:

(1) Majoritatea prestatiilor de asigurari sociale nu sunt accesibile femeilor, care desfasoara
activitati pe cont propriu, asa cum se arata in Tabelul 5. Aceasta poate fi o problema serioasa
pentru ocupatiile, in care femeile tind sa detina majoritatea, cum ar fi lucratorii de ingrijire a
copiilor. In conformitate cu Legea privind serviciile alternative de ingrijire a copilului®, ingriji-

https://www.oecd.org/dac/gender-development/1849216.pdf
4 ILO: Women in Non-standard Employment (OIM, Femeile in locuri de munca atipice). INWORK Issue Brief No. 9.
wcms_556160.pdf (ilo.org)
42 A se vedea: https://statistica.gov.md/ro/portretul-statistic-al-femeilor-si-barbatilor-in-republica-moldova-9617_3542.htmi
4 Legeanr.367 din 29.12.2022 cu privire la serviciile alternative de ingrijire a copilului.
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torii copiilor (bonele) care au grija de copiii angajatorilor isi desfasoara activitatea ca lucratori
pe cont propriu in baza de patenta. In calitate de titular de patenta, ingrijitoarea copiilor nu
beneficiaza de prestatii de asigurari sociale (inclusiv protectia maternitatii).

(2) Femeile care lucreaza ca ziliere Tn agricultura nu sunt considerate ca fiind salariate si, prin
urmare, acestora nu li se acorda concedii de maternitate sau de ingrijire a copilului. De aseme-
nea, ele nu beneficiaza de majoritatea prestatiilor de asigurari sociale (inclusiv protectia
maternitatii), asa cum este specificat in Tabelul 5.

(3) Femeile care lucreaza in baza unui contract de munca sau de prestare a serviciilor / lucrarilor,
in cazul in care angajatorul este rezident strain, fara prezenta inregistrata in Moldova, se pot
aflaintr-o situatie precara. In lipsa inregistrarii, angajatorul strdin nu poate fi urmérit de citre
autoritatile fiscale, iar acesti angajatori ar putea sa nu plateasca impozitul retinut la sursa,
contributiile de asigurari sociale si primele de asigurari medicale pentru femeile care lucrea-
z3, asa cum prevede legea. Astfel de femei Tsi pot plati independent impozitele pe venitul
individual, precum si contributiile de asigurari sociale si primele de asigurari medicale in rata
fixa. Cu toate acestea, majoritatea prestatiilor de asigurari sociale (inclusiv protectia materni-
tatii) nu sunt accesibile femeilor, care achita in mod independent contributiile de asigurari
sociale si primele de asigurari medicale Tn Moldova in marime fixa, asa cum este indicat in
Tabelul 5.

4.3. Munca nedeclarata

124.

125.

126.

127.

Munca nedeclarata este o provocare persistentd, care afecteaza negativ lucratorii, intreprinderile si
guvernele din intreaga Europa. Dincolo de variatiile nationale, la nivel european munca nedeclarata
implica ,orice activitati platite, care sunt legale In ceea ce priveste natura lor, dar care nu sunt decla-
rate autoritatilor publice”. Tipurile raspandite de munca nedeclarata includ munca desfasurata
intr-o intreprindere oficiala, care este partial sau total nedeclarata, si munca nedeclarata , pe cont
propriu” sau prin auto-angajare*4.

Noile tendinte de pe piata muncii, inclusiv cresterea flexibilitatii relatiilor de munca si dezvoltarea

tehnologica, au condus la o crestere a noilor forme de angajare, cum ar fi munca ocazionala sau

munca pe platforme. Cercetarea Eurofound evidentiaza provocarile, pe care aceste forme de con-
tractare a muncii le aduc dreptului muncii, drepturilor Tn munca, protectiei sociale si beneficiilor

sociale si reglementarilor fiscale. Unele dintre aceste noi forme au fost dezvoltate pentru a ajuta

la oficializarea practicilor de munca nedeclarata. Ins3, legaturile dintre noile forme de contractare
a muncii si munca nedeclarata nu sunt simple si trebuie monitorizate indeaproape®.

Datele statistice din Moldova pentru anul 2021 arata ca 22,8 procente din populatia ocupata avea
un loc de munca nedeclarat, in special in agricultura, constructii si comert. Mai mult, 6,9 la suta
dintre angajati au primit salarii ,in plic”. Salariile neraportate sunt estimate la 15 miliarde de lei
moldovenesti sau mai mult de 6 la suta din PIB, ceea ce a dus la un deficit al fondului de asigurari
sociale de aproape 5 miliarde de lei moldovenesti. Prevalenta muncii nedeclarate implica pierderi
semnificative de venituri ale statului si i lasa pe acesti lucratori in afara protectiei medicale si
sociale. Exista, de asemenea, costuri economice serioase pentru intreprinderile, care respecta
legea“e.

Definitia legala a muncii nedeclarate in Moldova este cuprinsa in articolul 71 alin. (2) din Codul

Muncii. Munca nedeclarata este definita ca ,orice munca prestata de o persoana pentru si sub au-
toritatea unui angajator fara a respecta prevederile Codului muncii referitoare la incheierea unui

contract individual de munca”. Munca nedeclarata este interzisa si reprezinta o contraventie pasi-
bila de amenda conform art. 551 din Codul contraventional Nr. 218-XVI din 24.10.2008. Persoanele

care sunt angajate in munca nedeclarata (fara vreun acord scris) nu beneficiaza de niciun fel de

4 A se vedea: https://www.eurofound.europa.eu/topic/undeclared-work

4 A se vedea: https://www.eurofound.europa.eu/topic/undeclared-work

4 Munca nedeclarata: Trecereain alb - Guvernul Republicii Moldovan intreprinde pasi curajosi pentru a stimula formalizarea
angajarii (ilo.org) cu referinta la Forta de munca in Republica Moldova: Ocuparea si somajul in 2021 (gov.md)
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stimulente fiscale, de asigurari sociale sau de asigurari de asistenta medicala si nu sunt protejate
de legislatia muncii sau civila.

Definitia cuprinsa in Codul Muncii este restrictiva si nu acopera formele muncii nedeclarate
precum:

(i) Munca neinregistrata efectuata de lucratori zilieri. Intrucat Legea cu privire la lucratorii zilieri
exclude Tn mod explicit lucratorii zilieri din Codul Muncii, art. 71 alin. (2) din Codul Muncii nu
acopera cazurile, in care lucratorii zilieri din agricultura nu sunt raportati in mod corespunza-
tor, sau remuneratia platita lucratorului zilnic nu este inregistrata in mod corespunzator,
conform prevederilor art. 5 din Legea privind lucratorii zilieri.

(i) Angajarea deghizata. Intrucat Codul Muncii oferd competente exclusive instantelor de a
identifica locurile de munca deghizate, Inspectoratul de Stat al Muncii nu va putea califica
angajatii deghizati drept munca nedeclarata in temeiul articolului 551 din Codul contraventi-
onal.

(iii) Munca subdeclarata. Intrucat definitia muncii nedeclarate se refer la conditiile legate de
formalizarea contractelor de muncg, aceasta nu include salariile din plic.

O alta confuzie creata de definitia legala exista intre normele care prevad raspunderea contraventi-
onala pentru munca nedeclarata (art. 551 din Codul contraventional) si cele referitoare la prestarea
muncii de catre o persoana in lipsa unui contract de munca scris (art. 55, alin.(3) lit.a) Cod contraven-
tional). Definitia legala a muncii nedeclarate nu permite sa se faca o distinctie clara intre aceste
doua contraventii. Totodatd, legea prevede raspundere si proceduri diferite pentru aceste doua
contraventii.

Riscurile identificate mai sus pot crea dificultati pentru Inspectoratul de Stat a Muncii atunci cand
efectueaza controale de stat pentru a aborda toate formele de munca nedeclarata. in plus, ele
creeaza premise suplimentare pentru a nu reglementa formele atipice de ocupare a fortei de
munca, precum si pentru ca lucratorii pe cont propriu si cei care desfasoara activitati pe cont
propriu dependente sa fie mai prezentiin economia informala.

Unul dintre obiectivele declarate in Programul National pentru Ocaupara Fortei de Munca pentru
perioada 2022-2026 este reducerea ocupadrii informale de la 22,9 procente Tn 2021 la 19 procente
(-3,9 procente) in 2026. Printre masurile, care ar contribui la realizarea obiectivului mentionat,
Guvernul a identificat necesitatea de a (a) reglementa formele atipice de ocupare a fortei de
munca, inclusiv angajarea ocazionala a lucratorilor zilieri; de a stimula angajatorii pentru tranzitia
lor de la economia informala la economia formalg; de a revedea povara fiscala asupra lucratorilor
cu venituri mici, incurajand angajarea si reducand stimulentele pentru munca informala.

in Program se subliniaza, de asemenea, ca o povara fiscala relativ mare asupra fortei de munca,
in special pentru lucratorii cu venituri salariale mai mici, sporeste stimulentele individuale de
a accepta ,salariiin plic”. Dovezile disponibile sugereaza ca reducerea poverii fiscale pentru lucra-
torii cu venituri salariale la treptele inferioare pentru lucratorii care castiga sub pragul minim,
ar reduce stimulentele individuale de a accepta ,salarii in plic” si, astfel, ar reduce ponderea lucra-
torilor angajati informal. In acest scop, Ministerul Muncii si Protectiei Sociale intentioneaza s&
implementeze un mecanism de subventionare a costului impozitelor pe salarii pentru angajatorii
care maresc salariile angajatilor. Un alt domeniu de actiune este analiza sistemului fiscal al celui
de-al doilea castigator in familie in vederea elaborarii unor optiuni de politica fiscala, care ar favo-
riza angajarea in randul femeilor casatorite. Implementarea registrului electronic de evidenta a
salariatilor va contribui, de asemenea, la reducerea practicilor informale de recrutare si va ghida
activitatile de control desfasurate de Inspectoratul de Stat al Muncii. Se presupune ca reforma
sistemului fiscal pentru persoanele cu salarii mici si cele cu al doilea venit, iTn combinatie cu actiu-
nile politice privind sistemul de sanctiuni, registrul electronic al salariatilor si consolidarea rolului
si mandatului Inspectoratului de Stat al Muncii, va reduce angajare informala.
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» 5. Reforme recente si planificate in domeniul FAOFM

5.1. Reforme recente

(a) Tn Codul Muncii au fost incluse aranjamente flexibile de munca

133.

134.

135.

136.

137.

In urma carantinei cauzate de pandemia Covid-19, Codul Muncii a fost modificat si s-a prevazutin
mod expres accesul tuturor angajatilor la aranjamente flexibile de munca. Conform noilor reguli,
aranjamentele de munca flexibile reprezinta programe de lucru, care le permit angajatilor sa-si
adapteze programul de lucru, inclusiv folosind munca la distanta, munca la domiciliu, munca cu
fractiune de norma sau saptamanile de lucru comprimate.

Aranjamentele flexibile de lucru reprezinta una dintre masurile menite sa stimuleze si sa ajute an-
gajatului sa-si echilibreze Tn mod eficient viata profesionala cu viata de familie. Pentru a incuraja lu-
cratorii care sunt, de asemenea, parinti si ingrijitori sa ramana n piata muncii, lucratorii ar trebui
saisi poata adapta programul de lucru in functie de nevoile si preferintele personale, tinand cont
n acelasi timp de nevoile angajatorului lor. in acest scop si avand in vedere nevoile lucratorului, an-
gajatorii trebuie sa ofere un program de munca flexibil (inclusiv in ture) pentru a ajusta programul
de lucru, inclusiv prin utilizarea, acolo unde este posibil, a anumitor forme de lucru la distanta, a
programelor de lucru flexibile sau a programului de lucru redus pentru activitati de ingrijire.

Aranjamentele flexibile de munca pot fi aplicate la initiativa angajatului sau a angajatorului. Factorii
care trebuie luatiin considerare de catre angajator atunci cand ia decizia privind adaptarea rezona-
bila a programului de lucru conform aranjamentelor flexibile de munca sunt urmatorii: (i) costurile
pentru ajustarea rezonabila a programului de lucru si a locului de munca conform aranjamentului
flexibil si caracteristicilor entitatii (marimes, aspecte financiare, natura muncii); (i) impactul asupra
performantei entitatii si asupra calitatii muncii prestate de solicitant, (iii) posibilitatea angajarii altor
forte de munca; (iv) efecte asupra satisfactiei clientului, (v) consecinte asupra entitatii in cazul, in
care cererea de aranjamente flexibile de lucru nu este indeplinita.

Reperele de mai sus urmaresc sa asigure un echilibru intre dreptul salariatului de a beneficia de fle-
xibilitate si dreptul angajatorului de a veni cu un raspuns optim, care sa nu aiba un impact negativ
asupra activitatii sale.

Perioada de examinare a cererii de catre angajat a unui aranjament flexibil de munca este de 30
de zile. Respingerea cererii de catre angajator trebuie sa fie motivata.

(b) Servicii de ingrijire a copiilor oferite angajatilor

138.

In martie 2022, Parlamentul Republicii Moldova a aprobat Legea privind serviciile alternative de
ngrijire a copilului nr. 367/2022, precum si modificarile la Codul Muncii, ceea ce permite angajato-
rilor sa ofere solutii alternative de ingrijire a copiilor angajatilor cu copii sub trei ani si deci sa facili-
teze accesul parintilor pe piata muncii. Reforma legislativa urmareste reducerea decalajelor de
gen, deoarece se considera ca unul dintre principalele motive, care impiedica femeile sa intre pe
piata muncii, sa obtina un loc de munca sau sa avanseze in cariera este insuficienta institutiilor de
ingrijire a copiilor in tara. Crearea de solutii alternative de ingrijire a copiilor de catre angajatori, pe
langa cele oferite de stat, este privita ca una dintre solutiile pentru aceasta situatie cu numeroase
beneficii pentru toate partile implicate.
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(c) Munca la distanta a strainilor

139. Inmai2023, Parlamentul a aprobat Legea cu privire la modificarea unor acte normative (dezvol-
tarea afacerilor la distanta in Moldova) nr. 126/2023. Printre alte modificari, Legea permite anga-
jarea la distanta a persoanelor straine in Republica Moldova, fara permis de sedere in scop de
muncd, daca strainul indeplineste urmatoarele conditii: (i) a obtinut un numar provizoriu de
identitate si identitate electronica conform legii; (ii) nu raméne in Republica Moldova pentru o
perioada mai mare de 90 de zile timp de sase luni; (iii) nu este rezident fiscal conform Codului
fiscal al Republicii Moldova; si (iv) el/ea este angajat in baza unui acord de munca.

5.2. Reforma planificata

140. Necesitatea reglementarii muncii temporare in Codul Muncii este pe ordinea de zi a Guvernului®.
Niciun proiect de lege nu a fost inca propus spre consultari publice.

141. Nuam identificat alte initiative legislative actuale in domeniul public referitoare la forme atipice
de ocupare a fortei de munca.

5.3. Jurisprudenta

142. Nu am identificat o jurisprudenta consecventa in domeniul formelor atipice de ocupare a fortei de
munca si a muncii nedeclarate Tn informatiile disponibile publicului de pe site-ul web al instantelor
din Republica Moldova (instante.justice.md).

143. Potrivit raportului statistic privind activitatea instantelor in anul 2022, litigiile finalizate In materie
de munca au reprezentat 0,13 procente din totalul litigiilor civile examinate in instante. Majoritatea li-
tigiilor legate de angajare initiate de angajati sunt legate de concediere ilegala sau neplata salariului
si a altor plati asociate cu angajarea.

5.4. Literatura academica

144. Literatura academica in dreptul muncii este slab dezvoltata in Moldova. Acesta consta preponde-
rent din urmatoarele monografii, care sunt cele mai recente, si care cuprind aspecte generale
ale dreptului muncii. Nu a fost identificata nicio publicatie speciala dedicata formelor atipice de
ocupare a fortei de munca si muncii nedeclarate. Vedeti, mai jos, o lista a literaturii academice
identificate:

» Eduard Boisteanu, Nicolae Romandas: Dreptul muncii (manual) (Chisinau, 2015);

> Nicolae Romandas, Ludmila Proca si Ina Odinokaia Negura, Dreptul protectiei sociale (Chisi-
nau, 2011);

» Eduard Boisteanu, Nicolae Romandas si Felicia Pascaluta, Ghidul specialistului in resurse
umane (Chisinau, 2021);

» Nicolae Sadovei, Dihotomia raportului juridic de munca (Chisinau, 2011);

> Nicolae Sadovei, Institutia simbiotica a raporturilor de munca (Chisinau 2013).

471n prezent are loc elaborarea amendamentelor la legislatie pentru a face piata muncii din Moldova mai atrégatoare -
Consiliul Economic (gov.md)
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9

6.1.

145.

146.

147.

148.

149.

150.

Concluzii

Pe piata muncii din Republica Moldova exista forme aticpice de ocupare a fortei de munca, care
permit o flexibilitate mai mare angajatilor si angajatorilor si reprezinta un termen generic pentru
aranjamente de muncé, care nu corespund caracteristicilor unor relatii de munca standard. in
multe cazuri, angajatii ar prefera sa fie angajati intr-o relatie de munca standard.

Formele atipice de ocupare a fortei de munca reglementate de Codul Muncii se limiteaza la munca
pe durata determinatd, cu fractiune de norma, sezoniera, la distanta si la domiciliu. Codul Muncii
nu reglementeaza astfel de forme atipice de angajare, cum ar fi angajarea ocazionala (la apel sau
Cu zero ore), munca temporara prin agentie sau alte aranjamente de angajare cu mai multe parti,
munca pe platforme digitale, partajarea unor locuri de munca sau partajarea ocuparii fortei de
munca.

Persoanele angajate in baza contractului de munca intr- forma atipica de ocupare a fortei de munca
in modul reglementat de Codul Muncii beneficiaza de toate garantiile din dreptul muncii.

Legislatia Republicii Moldova nu contine o definitie a persoanelor, care desfasoara activitati pe cont
propriu. Persoanelor fizice li se permite sa desfasoare activitati individuale daca sunt inregistrate
ca intreprinderi individuale, ca liber-profesionisti sau fara nicio inregistrare in baza contractelor
de drept civil. Persoanele care desfasoara activitati pe cont propriu nu beneficiaza de garantii regle-
mentate de Codul Muncii, inclusiv salariu minim, concedii platite sau fara plata si toate drepturile
muncii.

Tratamentul fiscal al angajatilor in cadrul formelor standard si atipice de angajare este acelasi.
Tratamentul fiscal al lucratorilor contractati in baza unui contract de munca (atat prin contracte
de angajare, cat si cele atipice) sau prin contracte de drept civil este acelasi. Pentru anumiti anga-
jati, legea stabileste un tratament fiscal special, si anume pentru taximetristii angajati in baza
unor contracte de munca (standard sau atipice) si pentru lucratorii parcurilor IT angajati in baza
contractelor de munca (standard sau atipice).

Reglementarile privind asigurarile sociale si de asistenta medicala prevad un tratament diferit
pentru anumite persoane angajate sau pe cont propriu. In particular, au fost identificate urmatoa-
rele diferente:

(a) Taximetristii, care lucreaza in baza unor contracte de munca (standard sau atipice) nu benefici-
aza deintreaga gama de beneficii de asigurari sociale acordate de lege. Pachetul lor social este
limitat la pensia pentru limita de varsta si ajutorul de deces. Ei nu beneficiaza de indemnizatie
pentru incapacitate temporara de munca cauzata de boli obisnuite sau accidente fara legatura
cu munca, indemnizatie de prevenire a bolilor (carantind), indemnizatie pentru refacerea
capacitatii de munca, indemnizatie de maternitate, indemnizatie pentru cresterea copilului
pana la varsta de trei ani, indemnizatie pentru ingrijirea copilului bolnav, indemnizatie pentru
incapacitate temporara de munca cauzata de accidente de munca sau boli profesionale, atunci
cand sunt intrunite conditiile de acordare a acestora.

(b) Lucratorii zilieri nu beneficiaza de Tntreaga gama de drepturi de munca si de beneficii de asigu-
rare sociala acordate de lege. Pachetul lor social este limitat la pensia pentru limita de varsta si
alocatia de deces. Ei nu beneficiaza de indemnizatie pentru incapacitate temporara de munca
cauzata de boli obisnuite sau accidente fara legatura cu munca, indemnizatie de prevenire a
bolilor (caranting), indemnizatie pentru refacerea capacitatii de munca, indemnizatie de mater-
nitate, indemnizatie pentru cresterea copilului pana la varsta de trei ani, indemnizatie pentru
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ingrijirea copilului bolnav, indemnizatie pentru incapacitate temporara de munca cauzata de
accidente de munca sau boli profesionale, atunci cand sunt intrunite conditiile de acordare a
acestora.

(c) Salariatii, lucratorii pe cont propriu si lucratorii pe cont propriu dependenti, care lucreaza in
baza unor contracte cu angajatori straini daca ultimii nu au prezenta inregistrata in Republica
Moldova nu beneficiaza de prestatii de asigurari sociale si asigurari de asistenta medicala
acordate de lege. Acesti lucratori vor beneficia de indemnizatii de asigurari sociale si asigurari
de asistenta medicala doar daca achita individual cota fixa anuala a contributiilor si primelor
corespunzatoare. Totusi, chiar daca ei platesc individual contributiile, astfel de angajati vor
beneficia de un nivel minim de asigurari sociale. Ei nu beneficiaza de indemnizatie pentru
incapacitate temporara de munca cauzata de boli obisnuite sau accidente nelegate munca,
indemnizatie de prevenire a bolilor (carantina), indemnizatie pentru refacerea capacitatii de
munca, indemnizatie de maternitate, indemnizatie pentru cresterea copilului pana la varsta
de trei ani, indemnizatie pentru ingrijirea copilului bolnav, indemnizatie pentru incapacitate
temporara de munca cauzata de accidente de munca sau boli profesionale, atunci cand sunt
intrunite conditiile de acordare a acesteia.

151. Munca pe cont propriu deghizata este folosita pentru a evita cerintele reglementate de Codul
Muncii. Munca nedeclarata este folosita pentru a evita cerintele reglementate de CM si legislatia
fiscala. Definitia legala a muncii nedeclarate creeaza incertitudiniin ceea ce priveste daca o astfel
de definitie ar include munca pe cont propriu deghizata, munca deghizata pe durata determinata
sau munca cu fractiune de norma. Nu exista criterii clare, care ar permite diferentierea dintre con-
tractele de munca si cele de drept civil.

152. Definitia muncii nedeclarate nu include munca subdeclarata (,achitarea salariilor in plic”). Plata
salariilor si a altor remuneratii fara a le reflecta in sistemul contabil reprezinta o contraventie
separata. Munca pe cont propriu deghizata si munca pe cont propriu dependenta deghizata nu
este, de asemenea, cuprinsa de definitia legala a muncii nedeclarate.

6.2. Recomandari

153. Pe baza constatdrilor prezentului Raport, oferim urmatoarele recomandari:

(1) Aeliminadiscriminareain ceea ce priveste tratamentul de asigurari sociale al soferilor de taxi
si al lucratorilor zilieri, in comparatie cu alte persoane, care lucreaza in conformitate cu
contracte standard sau forme atipice de ocupare a fortei de munca. Astfel, trebuie de identi-
ficat o solutie pentru a acorda acestor lucratori toate prestatiile de securitate sociala.

(2) A extinde sfera personala de protectie a Codului muncii. Protectia lucratorilor angajati in
baza formelor atipice de ocupare a fortei de munca, in special a celor implicati in angajare
deghizata si in activitati pe cont propriu dependente si, in general, a lucratorilor cu locuri de
munca precare, necesita un set mai clar de criterii, prin care sa se determine existenta unei
relatii de munca. Criteriile de subordonare, necesare pentru stabilirea relatiilor de munca, ar
trebui completate si cu criterii de dependenta economica. In acest context, se recomanda
includerea unei prezumtii legale, conform careia, relatiile de munca exista in cazul, in care
sunt prezenti unul sau mai multi indicatori relevanti, in conformitate cu Recomandarea OIM
nr. 198.

(3) Aextinde numarul de aranjamente care s-ar incadra in formele atipice de ocupare a fortei de
munca reglementate in Codul Muncii prin includerea institutiei agentiei temporare. Lipsa
unor reglementari clare cu privire la specificul modalitatilor de angajare cu mai multe partiin
Codul Muncii creeaza riscul de incertitudini pentru toate partile din cadrul relatiei cu o agen-
tie temporara, in ceea ce priveste angajatorul principal responsabil de salariat. Interventia
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6. Concluzii si recomandari

@
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legislativa din Codul Muncii ar trebui sa asigure un echilibru intre protectia lucratorilor si
nevoia de a asigura flexibilitatea angajatorilor.

A examina posibilitatea reglementarii muncii la cerere Tn Codul Muncii, intr-un mod echili-
brat, astfel incat sa se asigure o anumita siguranta pentru acesti lucratori (un volum minim
de munca si un venit pentru angajat, perioada minimad de preaviz a orelor de lucru ale angaja-
tului), precum si flexibilitatea pentru angajatori, care decurge din natura muncii prestate.

A examina posibilitatea reglementarii muncii pe platforme digitale, in care lucratoriiin marea
majoritate sunt angajati in calitate de prestatori pe cont propriu prin contracte de servicii,
contracte cu freelancer. Ar trebui de facut o distinctie intre ,crowdworkers” (lucratori online,
de regula mai instruiti, care lucreaza pentru companii straine) si lucratorii din aplicatii (lucra-
tori offline, care deservesc piata interna, de obicei mai putin calificati). Orice instrument de
politica aplicat Th acest domeniu trebuie sa aiba o componenta puternica de executare
inerenta, astfel incat lucratorii pe platforme sa se inregistreze oficial si sa plateasca impozite
si contributii. In ambele optiuni (crowdworkers si lucratori pe aplicatii), lucratorii (liber-profe-
sionisti) ar trebui sa aiba posibilitatea de a accesa fondurile sociale si alte drepturi ale rapor-
turilor de munca.

A examina posibilitatea reglementarii muncii in cazul, in care lucratorii din Moldova sunt
contactati de nerezidenti, care nu au o prezenta inregistrata, pentru a presta munca pe
teritoriul Republicii Moldova in baza contractelor de munca, sau a contractelor de drept civil
reglementate de o legislatie straina sau cea din Moldova.

A clarifica definitia muncii nedeclarate in Codul Muncii, astfel incat acest fenomen sa includa
munca subdeclarata, munca fara contract de munca, munca pe cont propriu deghizatg,
munca deghizata pe durata determinata sau cu fractiune de norma. De asemenea, se
recomanda clarificarea distinctiei dintre munca nedeclarata, sanctionata conform art. 551
din Codul contraventional, si munca fara contract scris de munca sanctionata conform art.
552 din Codul contraventional.

ATmbunatati colectarea datelor cu privire la formele atipice de ocupare a fortei de muncain
cadrul anchetei fortei de munca realizate de BNS. Ancheta fortei de munca este singurul
instrument disponibil, prin care se colecteaza date privind ocuparea fortei de munca, cu
potentialul de a identifica si de a capta diferite forme atipice de ocupare a fortei de munca. De
exemplu, OIM (2018) arata ca unele tari pot surprinde formele atipice de ocupare a fortei de
munca Th mod mai detaliat si pot identifica chiar si angajarea deghizata si munca pe cont
propriu dependenta in randul contractantilor individuali (Australia, Mexic etc.).
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