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SUMMARY
This article contains the description and analysis of the most important instituition of la-

bour law – the individual employment contract. At the same time, we analyze the nature of 
the individual employment contract, the instruments that should be concluded by employers 
according to the labour law. Also, the article describes the main doctrinal opinions that ware 
used to elucidate the concept of the individual employment contract.
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REZUMAT
Prezentul articol conține descrierea și analiza instituției notorii a dreptului muncii - con-

tractul individual de muncă. În  articol sunt descrise și analizate principalele caracteristici ale 
contractului individual de muncă, ale actelor necesare de a fi încheiate de angajatori în cadrul 
raporturilor juridice de muncă în baza reglementărilor actuale ale relațiilor de muncă. Prezen-
tul articol conține, în afară de prevederile legislației muncii autohtone,  și opinii doctrinare ale 
cercetătorilor din domeniul dreptului muncii, în baza cărora cercetarea instituției contractului 
individual de muncă se înfățișează sub toate aspectele. Considerăm că articolul va servi drept 
reper pentru tinerii cercetători în domeniul relațiilor de muncă.

Cuvinte-cheie: dreptul muncii, relații de muncă, contract individual de muncă, angajator, 
salariat, dosar personal al salariatului, negociere individuală.

Munca ocupă un loc central în viața fiecă-
rui om, deoarece prin contribuția sa persoana 
care  a depus un anumit efort, fie fizic sau in-
telectual, a adus foloase altor oameni, între-
prinderi sau altor formațiuni juridice. Pentru 
a se considera drept muncă, în special muncă 
în folosul altei persoane, instituția dreptului 
muncii a creat un mecanism de statornicire și 

reglementare a relațiilor apărute în cadrul ra-
porturilor juridice de muncă între persoanele 
interesate, numindu-l contract individual de 
muncă.

Contractul individual de muncă își are 
originea juridică în una dintre formele clasi-
ce ale contractului de locațiune, mai exact al 
locațiunii de servicii (locațio operanum), însă 
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garantarea tot mai amplă a drepturilor mun-
citorilor a condus la ,,distanțarea“ contractului 
de muncă de normele dreptului civil.

În opinia autorilor Nicolae Romandaș și 
Eduard Boișteanu, prin  intermediul contrac-
tului individual de muncă se realizează o îm-
binare armonioasă a intereselor personale ale 
fiecărui salariat cu interesele unității în care 
lucrează și, în final, cu interesele generale ale 
întregii societăți.

Astfel, pentru a da putere de lege acestui 
instrument, legiuitorul moldovean a statorni-
cit  și a definit, prin intermediul Codului Muncii 
al Republicii Moldova, noțiunea contractului 
individual de muncă.  Așadar, potrivit art. 45, 
„contractul individual de muncă este înţelege-
rea dintre salariat şi angajator, prin care salaria-
tul se obligă să presteze o muncă într-o anumită 
specialitate, calificare sau funcţie, să respecte 
regulamentul intern al unităţii, iar angajatorul 
se obligă să-i asigure condiţiile de muncă prevă-
zute de Codul Muncii,  de alte acte normative ce 
conţin norme ale dreptului muncii, de contractul 
colectiv de muncă, precum şi să achite la timp şi 
integral salariul”.

Fiind o înțelegere dintre persoane, de re-
gulă, salariat și angajator și doar salariat și 
angajator, acest contract face parte din cate-
goria contractelor numite și este reglementat 
expres de prevederile legislației muncii.

Un element esențial al acestui contract îl 
reprezintă elementul subordonării salariatu-
lui față de angajator. Subordonarea, în sensul 
acestui element, se materializează prin oferi-
rea timpului prestat sub forma serviciului în 
favoarea altei persoane de către salariat și în-
sărcinarea salariatului de către angajator întru 
îndeplinirea anumitor operațiuni prevăzute 
de contractul individual de muncă, raportate 
la categoria obligațiilor de muncă.

Reieșind din definiția legală a contractu-
lui individual de muncă propusă de legislația 
autohtonă a muncii, se observă, că încheierea 
contractului individual de muncă provoacă  o 
serie de acte necesare a fi aduse la cunoștință 
salariatului și întreprinse de angajatori, în 
special, asigurarea și îndeplinirea condițiilor 

stabilite de normele securității și sănătății în 
muncă. Mai mult ca atât, referindu-ne atât la 
formalitățile stabilite de prevederile Codului 
Muncii al Republicii Moldova, cât și ale altor 
acte normative în vigoare, acestea, odată în-
cheiate, fac aplicabile către salariat acțiunile 
sale, în special, cele la nivelul unității, care prin 
esența lor stabilesc anumite facilități pentru 
munca prestată în cadrul unității de către sala-
riat, cum a fi contractul colectiv de muncă.

Făcând parte din categoria formalităților 
obligatorii pentru părți, contractul individual 
de muncă include, de regulă, volumul dreptu-
rilor și obligațiilor asumate de părți cu prilejul 
încheierii acestuia și, totodată, servește drept 
garanție că părțile și-au asumat aceste angaja-
mente semnând actul respectiv.

După cum am menționat, încheierea con-
tractului individual de muncă este obligatorie, 
deoarece acesta, fiind principalul document al 
părților în cadrul relațiilor de muncă în baza 
căruia părțile execută prestațiile asumate și 
îndeplinesc un șir de condiții stabilite în acest 
act de către prevederile legislației în vigoare, 
cum ar fi: achitarea contribuțiilor medicale, 
sociale etc.

În practica judiciară s-a demonstrat că, în 
cazul inexistenței contractului individual de 
muncă încheiat între părți, prin dovedirea 
faptului de către persoana interesată, pre-
cum că ea a prestat munca în folosul alteia și 
nu i-au fost achitate prestațiile bănești, nu a 
fost încheiat contractul individual de muncă, 
perfectat carnetul de muncă cu operarea în-
scrierilor privind activitatea în câmpul muncii, 
angajatorul îndatorat va fi obligat să achite 
drepturile salariale și să perfecteze toate ac-
tele prevăzute de normele legislației în vigoa-
re. Speța Scorobogatov Vladimir vs SRL Gvard 
Grup, nr.dosar 2 ra-1927/16.

În afară de cele menționate, angajatorii 
care nu respectă prevederile legislației mun-
cii, în special, cele privind perfectarea con-
tractului individual de muncă la angajare, vor 
fi sancționați de către Inspectoratul de Stat al 
Muncii.

De regulă, în baza procesului-verbal înche-
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iat de către inspectorii în muncă, care au efec-
tuat controlul în cadrul unității, se acordă un 
termen de înlăturare a neajunsurilor constata-
te, în special, perfectarea formalităților nece-
sare procesului angajării și ale altor subiecte 
reglementate de legislația în vigoare.

Pentru a participa la încheierea contractu-
lui individual de muncă, viitorul salariat este 
obligat să-i prezinte angajatorului următoare-
le documente, potrivit art. 57 din Codul Mun-
cii al Republicii Moldova, după cum urmează: 
buletinul de identitate sau un alt act de identi-
tate; carnetul de muncă, cu excepţia cazurilor 
când persoana se încadrează în câmpul mun-
cii pentru prima dată sau se angajează la o 
muncă prin cumul; documentele de evidenţă 
militară – pentru recruţi şi rezervişti; diploma 
de studii, certificatul de calificare ce confirmă 
pregătirea specială – pentru profesiile care 
cer cunoştinţe sau calităţi speciale; certificatul 
medical, în cazurile prevăzute de legislaţia în 
vigoare; declaraţia pe propria răspundere cu 
privire la faptul că, pe durata activităţii la locu-
rile de muncă precedente, nu a încălcat preve-
derile art. 6, alin. (2) din Legea nr. 325 din 23 
decembrie 2013 privind evaluarea integrităţii 
instituționale cu excepţia cazurilor când per-
soana se încadrează în câmpul muncii pentru 
prima dată.

Potrivit legislației muncii, această listă de 
acte este suficientă pentru angajarea perso-
nalului, deoarece în baza compartimentelor 
ce sunt prevăzute în actele de evidență a per-
sonalului, alte informații decât cele prevăzute 
în actele menționate nu se solicită. Mai mult 
ca atât, potrivit art. 57, alin. (2) din Codul Mun-
cii al Republicii Moldova: se interzice angajato-
rilor să ceară de la persoanele care se angajează 
alte documente decât cele prevăzute anterior, 
precum şi de alte acte legislative. 

Încheierea contractului individual de muncă 
reprezintă principala fază a statornicirii relațiilor 
negociate de părți, așadar, potrivit art. 56, alin. 
(1) din Codul Muncii al Republicii Moldova: con-
tractul individual de muncă se încheie în baza 
negocierilor dintre salariat şi angajator. Înche-
ierea contractului individual de muncă poate fi 

precedată de circumstanţe specifice (susţinerea 
unui concurs, alegerea în funcţie etc.). Reieșind 
din prevederile legale, se desprinde că în baza 
negocierilor purtate, salariatul și angajatorul 
își statornicesc înțelegerea în contractul indi-
vidual de muncă care se semnează de părți. 
Se cere a fi menționat faptul că, conform pre-
vederilor citate, încheierea contractului in-
dividual de muncă poate fi condiționată de 
anumiți factori, cum ar fi: susținerea unui con-
curs, alegerea în funcție.

Susținerea unui concurs reprezintă prin 
sine un adevărat test pentru viitorii salariați 
deoarece, prin îndeplinirea sarcinilor concur-
sului, persoana care dorește să se angajeze 
poate dovedi angajatorului prin cunoștințele, 
aptitudinile sale că își merită locul și cores-
punde postului vacant. 

În afară de cele menționate, concursul 
desfășurat de către angajator conține, de re-
gulă, descrierea cerințelor minime pentru 
poziția vacantă, după cum urmează: vechi-
mea în muncă, cunoștințe într-un domeniu, 
cunoașterea softului, limbi străine etc. Obiec-
tivele și cerințele concursului se stabilesc, de 
regulă, de către angajatori în funcție de speci-
ficul muncii desfășurate de unitate.

Alegerea în funcție reprezintă un alt com-
partiment care poate fi necesar angajării, 
prin care persoana, în urma votului sau altor 
acțiuni similare, a fost aleasă într-o anumită 
funcție.

Un alt aspect important, care poate fi stabi-
lit de părți în contractul individual de muncă, 
este perioada de probă, care este reglemen-
tată de prevederile art. 60 din Codul Muncii 
al Republicii Moldova, potrivit căruia: pentru 
verificarea aptitudinilor profesionale ale salari-
atului, la încheierea contractului individual de 
muncă, acestuia i se poate stabili o perioadă de 
probă de, cel mult, 3 luni şi, respectiv, de cel mult 
6 luni – în cazul conducătorului unităţii, adjunc-
ţilor săi, contabilului-şef şi altor persoane cu 
funcţie de răspundere, lista cărora se aprobă de 
către angajator cu consultarea reprezentanţilor 
salariaţilor. În cazul angajării muncitorilor neca-
lificaţi, perioada de probă se stabileşte ca excep-
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ţie şi nu poate depăşi 30 de zile calendaristice.
În acest context de lege se desprinde un 

drept al angajatorului și nu o obligație, prin 
care salariatul poate fi încadrat în muncă cu 
aplicarea perioadei de probă, mai mult ca 
atât, norma dată face distincție între diferite 
funcții ocupate de către salariați, inclusiv de 
către personalul ierarhic al unității, cum ar fi: 
conducătorul (managerul) unității, adjuncții 
acestuia, contabilul-șef și alte persoane cu 
funcții de răspundere din cadrul unității,  lis-
ta cărora se aprobă de către angajator cu 
consultarea reprezentanților salariaților. Un 
aspect important al acestei prevederi constă 
în faptul că angajatorul nu poate stabili, fără 
consultarea reprezentanților salariaților, peri-
oade de probă excesive, deoarece pentru sta-
bilirea perioadei de probă se cer a fi întrunite 
anumite condiții, stabilite de art. 62, potrivit 
căruia: se interzice aplicarea perioadei de pro-
bă în cazul încheierii contractului individual de 
muncă cu: a) tinerii specialişti;  b) persoanele în 
vârstă de până la 18 ani; c) persoanele angajate 
prin concurs; d) persoanele care au fost transfe-
rate de la o unitate la alta; e) femeile gravide; f ) 
persoanele cu dizabilități; g) persoanele alese în 
funcţii elective; h) persoanele angajate în baza 
unui contract individual de muncă cu o durată 
de până la 3 luni.

În scopul interzicerii aplicării perioadei 
de probă  tinerilor specialiști, se aplică o altă 
normă a art.1 din Codul Muncii al Republicii 
Moldova, care stabilește următoarele: se con-
sideră tânăr specialist absolventul instituţiei de 
învăţământ superior, mediu de specialitate sau 
secundar profesional în primii trei ani de după 
absolvirea acesteia.

Referindu-ne la actele necesare angajării 
personalului în cadrul unității, principalele 
acte necesare de a fi întocmite de angajatori, 
prin intermediul serviciului resurse umane, 
sunt:

- contractul individual de muncă, modelul 
contractului individual de muncă recoman-
dat de către partenerii sociali este consfințit în 
Convenția Colectivă (nivel național), nr. 4 din 
25 iulie 2005 cu privire la modelul Contractu-

lui individual de muncă. Prevederile acestei 
convenții poartă un caracter de recomandare, 
angajatorii având la îndemână posibilitatea 
de a elabora un contract individual de muncă 
propriu;

- ordin de încadrare MR-1, aprobat prin Ho-
tărârea nr. 01din 10.01.1997 a Departamentu-
lui Statistică al Republicii Moldova. Conținutul 
acestui ordin prevede majoritatea comparti-
mentelor ce necesită a fi indicate de către an-
gajator la angajarea personalului. Acest ordin 
poartă un caracter de recomandare, deoarece 
angajatorii au la îndemână posibilitatea de a 
perfecta un ordin de încadrare propriu, con-
form propriilor cerințe în funcție de specificul 
activităților unității;

- carnetul de muncă, în cazul în care persoa-
na se angajează pentru prima dată, în celelalte 
cazuri, introducerea înscrierilor privind anga-
jarea în baza contractului individual de muncă 
și ordinului de angajare. Modul de completa-
re, păstrare, evidență și circulație al carnete-
lor de muncă este reglementat de Hotărârea 
Guvernului Republicii Moldova nr. 1449 din 
24.12.2007 privind carnetul de muncă;

- fișa de post, aceasta se elaborează de către 
angajator în cazul în care contractul individual 
de muncă nu conține volumul de obligații de 
muncă și clauze specifice activității în muncă, 
în special modul de îndeplinire a obligațiilor 
de muncă. Modul de perfectare și aprobare a 
acestora se stabilește de angajator. O condiție 
obligatorie a punerii în circuit a fișelor de post 
în cadrul întreprinderii o constituie ordinul de 
aprobare a fișelor de post cu toate exigențele 
specifice acestora stabilite de angajator, ce 
îmbracă forma unei anexe la contractul indivi-
dual de muncă semnat de părți;

 - fișa personală MR-2, aprobată prin Hotă-
rârea nr. 01 din 10.01.1997 a Departamentului 
Statistică al Republicii Moldova. Acest act este 
obligatoriu de întocmit de către angajator 
la angajare, deoarece, în principal, acest act 
conține informația privind concediile anua-
le ale salariatului și alte informații personale, 
cum ar fi: numele, prenumele, locul nașterii, 
data nașterii, starea familială, studiile, pregă-
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tirea militară, adresa domiciliului, datele de 
contact;

- permis nominal de acces la locul de mun-
că, reglementarea acestui act este stipulată 
în prevederile art.10, alin. (2) din Codul Mun-
cii al Republicii Moldova. Necesitatea acestui 
act este condiționată de eliminarea muncii 
la negru, deoarece în conținutul permisului 
de acces la muncă sunt compartimente care 
includ numărul contractului individual de 
muncă, data încheierii contractului individual 
de muncă, numele și prenumele salariatului, 
funcția/ocupațiunea, data eliberării permi-
sului și semnătura olografă a conducătorului 
unității certificată prin ștampila unității. Mo-
delul permisului de acces la locul de muncă 
este aprobat prin Convenția colectivă nr. 12 
din 09.07.2012 (nivel național) privind  formu-
larul statelor de personal şi permisul nominal 
de acces la locul de muncă. Potrivit art. 2 din 
convenția menționată, se recomandă angaja-
torilor să  utilizeze modelul formularului state-
lor de personal ale unităţii şi modelul permi-
sului nominal de acces la locul de muncă;

- acord de prelucrare a datelor personale în 
sistemele: video, contabil, pontare electronică.
Necesitatea semnării acestor acorduri este 
condiționată de prevederile Legii nr. 133 din 
08.07.2011 privind protecția datelor perso-
nale. Așadar, pentru a se prelucra aceste date 
de către angajator, acesta trebuie să fie înre-
gistrat obligatoriu în registrul operatorilor 
de prelucrare a datelor cu caracter personal. 
Semnarea de către salariat a acestor acorduri 
îi permite angajatorului de a prelucra prin ser-
viciile întreprinderii datele sale personale în 
diferite sisteme. Un aspect foarte important 
al acestui compartiment îl constituie obligația 
angajatorului de a aproba un regulament spe-
cial ce va determina  modul și condițiile de 
prelucrare a datelor personale ale salariaților, 
însoțit de politica de securitate a datelor cu 
caracter personal;

- actele din domeniul securității și sănătății 
în muncă aplicabile la nivelul unității. Acestea 
constituie principalele acte în baza cărora se 
vor desfășura toate operațiunile și sarcinile 

stabilite de procesul de producție, în special 
instructajele la locurile de muncă cu înche-
ierea actelor necesare, instrucțiunile privind 
securitatea și sănătatea în muncă și alte acte 
ce se vor realiza pe parcursul activității salaria-
tului la locul de muncă.

Așadar, după cum observăm, contractul 
individual de muncă constituie un adevărat 
nucleu al normelor juridice reglementate de 
legislația muncii, ce necesită a fi respectate în 
prim-plan de către angajator și apoi de sala-
riat.

În ceea ce privește nerespectarea preve-
derilor legislative în domeniul  relațiilor de 
muncă, îndeplinirea formalităților aferente 
angajării, legiuitorul moldovean a stabilit un 
cadru legislativ de sancționare a persoanelor 
găsite vinovate de nerespectarea  prevederi-
lor legislației muncii cu prilejul încheierii con-
tractelor individuale de muncă și altor situații 
apărute în cadrul raporturilor juridice de mun-
că în Codul Contravențional al Republicii Mol-
dova, în special art. 54-61.

Un aspect deosebit de important al acestui 
contract îl constituie conținutul acestuia, care 
își găsește reglementarea în prevederile art. 
49, alin. (1), lit. ( a-s ) din Codul Muncii al Re-
publicii Moldova. Potrivit acestui text de lege, 
părțile - angajatorul și salariatul - sunt libere 
de a stabili clauzele contractului individual de 
muncă ce se află în curs de încheiere cu res-
pectarea pârghiilor legislative menționate. 
Cu titlu de model, partenerii sociali au pro-
pus, prin intermediul Convenției colective 
(nivel național) nr. 4 din 25.07.2005 cu privire 
la modelul contractului individual de muncă, 
un model al contractului individual de mun-
că cu titlu de recomandare tuturor unităților, 
indiferent de tipul de proprietate și forma or-
ganizatorico-juridică, să utilizeze acest model 
de contract individual de muncă cu persoa-
nele care se angajează în câmpul muncii (art. 
2). O prevedere de importanță semnificativă a 
acestui act, consfințită în prevederile art. 4 din 
convenția menționată, o constituie interdicția 
aplicării modelului propus de partenerii soci-
ali la perfectarea relațiilor de muncă cu con-
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ducătorii (managerii) unităților. Referindu-ne 
la contractele individuale de muncă înche-
iate cu conducătorii (managerii) unităților, 
este relevant faptul că aceste contracte își 
păstrează doar denumirea, adică îmbracă 
forma unui contract individual de muncă și 
se reglementează în mare parte de normele 
legislației muncii, cu anumite excepții speci-
fice acestui contract, cum ar fi: răspunderea 
conducătorului (managerului) unității intervi-
ne, de regulă, din domeniul dreptului civil și 
altele. Mai mult ca atât, în acest caz remune-
rarea conducătorului, de regulă, se estimează 
cu un salariu majorat față de ceilalți salariați 
care, în afară de salariul de bază, poate include 
și alte stimulări bănești sub forma: premiilor, 
bonusurilor de performanță, transportului 
de serviciu, altor cheltuieli ce au fost stabili-
te de părți în contractul individual de muncă 
,,special“, conținutul căruia diferă semnificativ 
de celelalte contracte de muncă încheiate cu 
salariații.

Continuând ideea conținutului contractu-
lui individual de muncă, se cere a fi remarcat 
faptul că, potrivit art. 49, alin. (3) din Codul 
Muncii al Republicii Moldova, este interzisă 
stabilirea pentru salariat, prin contractul in-
dividual de muncă, a unor condiţii sub nivelul 
celor prevăzute de actele normative în vigoare, 
de convenţiile colective şi de contractul colectiv 
de muncă. După cum observăm, legiuitorul 
moldovean, prevăzând posibilele situații de 
abuzuri din partea angajatorului, a stabilit o 
asemenea prevedere, care operează în cazul 
unor conflicte  ce se pot isca cu prilejul neco-
respunderii clauzelor de bază ale contractului 
individual de muncă cu cele garantate de ac-
tele legislative în vigoare. 

Mai mult ca atât,  în cazul nerezolvării con-
flictului iscat între părți, cu ocazia clauzelor 
contradictorii incluse în contractul individual 
de muncă, partea dezavantajată, salariatul se 
poate adresa Inspectoratului de Stat al Muncii 
cu o cerere de restabilire în drepturi și stabi-
lirii cuantumului garantat de prevederile ac-
telor legislative în vigoare sau în instanța de 
judecată. O altă prevedere cu tentă protectivă 

în privința duratei contractului individual de 
muncă o constituie prevederile art. 54, alin. 
(5) din Codul Muncii al Republicii Moldova, 
potrivit căreia: contractul individual de muncă 
încheiat pe durată determinată în lipsa unor 
temeiuri legale, constatată de Inspectoratul de 
Stat al Muncii, se consideră încheiat pe durată 
nedeterminată. În acest context concluzio-
năm că angajatorul este dezavantajat total în 
privința stabilirii unor clauze prevăzute sub ni-
velul celor stabilite salariatului de actele nor-
mative în vigoare.

Un alt aspect nelipsit de importanță îl con-
stituie durata contractului individual de mun-
că. Potrivit art. 54, alin. (1) din Codul Muncii al 
Republicii Moldova,  contractul individual de 
muncă se încheie, de regulă, pe durată nedeter-
minată. Fiind statornicit, ca regulă, de către 
legiuitor, contractele individuale de muncă se 
încheie fără termen, adică nu se limitează în 
timp ca regulă, în primul rând, deoarece con-
tractul individual de muncă:

- este un contract cu executare succesivă, 
ceea ce înseamnă că executarea lui se reali-
zează în timp. El este, prin urmare, supus re-
zilierii care produce prin natura sa efecte ex 
nunc (pentru viitor), și nu rezoluțiunii care 
produce efecte ex tunc (pentru trecut). Una 
dintre particularitățile contractului individual 
de muncă rezidă în faptul că nulitatea aces-
tuia nu produce efecte decât pentru viitor, nu 
și pentru trecut, întrucât prestațiile executate 
sunt, practic, ireversibile;

-  este un contract prin care salariatul își 
asumă obligația de „a face”.  Reieșind din aceas-
ta, salariatul nu poate împuternici  o altă per-
soană de a executa obligațiile sale de muncă, 
asumate prin contractul individual de muncă, 
deoarece elementul individualității acestuia 
se referă doar la persoana celui ce și-a expri-
mat consimțământul de a încheia contractul 
individual de muncă. Mai mult ca atât, în te-
meiul contractului individual de muncă înche-
iat, salariatul este obligat să efectueze sarcinile 
puse în seama sa de către angajator pe toată 
durata contractului individual de muncă;

- este un contract în temeiul căruia 
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obligația asumată de către salariat este una de 
mijloace  și nu de rezultat. Astfel, salariatul se 
obligă, prin semnarea contractului individual 
de muncă, să presteze, și nu să dea un produs 
final.

În afară de cele menționate în privința du-
ratei contractului individual de muncă, legiu-
itorul moldovean a creat un cadru legislativ, 
prin aplicarea căruia angajatorul are dreptul 
de a încheia contracte individuale de muncă 
pe durată determinată  potrivit art. 55, alin. (1) 
din Codul Muncii al Republicii Moldova. Pre-
vederile acestui articol conțin o listă exhausti-
vă a situațiilor ce apar în practică și durata că-
rora este stabilită de lege. Această posibilitate 
este dictată de specificul și condițiile muncii 
ce necesită a fi prestată în împrejurările ce au 
condiționat apariția acestor raporturi tempo-
rare.

Unul dintre cele mai importante aspecte 
ale conținutului contractului individual de 
muncă îl constituie salarizarea. Fiind unul din-
tre principalele scopuri ale încheierii raportu-
rilor juridice de muncă și potrivit art.128 din 
Codul Muncii al Republicii Moldova, salariul re-
prezintă orice recompensă sau câştig evaluat în 
bani, plătit salariatului de către angajator în te-
meiul contractului individual de muncă, pentru 
munca prestată sau care urmează a fi prestată. 
Mai mult ca atât, întru garantarea salariaților a 
acestui drept, prevederile art.128, alin. (2) din 
Codul Muncii al Republicii Moldova stabilesc 
următoarele: la stabilirea şi achitarea salariu-
lui nu se admite nicio discriminare pe criterii de 
sex, vârstă, dizabilitate, origine socială, situaţie 
familială, apartenenţă la o etnie, rasă sau naţio-
nalitate, opţiuni politice sau convingeri religioa-
se, apartenenţă sau activitate sindicală.

Așadar, după cum se observă, legislația 
muncii garantează și obligă angajatorii să 
achite salariul persoanelor care au prestat 
munca în folosul acestora conform prevederi-
lor stabilite în contractul individual de muncă. 
O altă prevedere de ordin protector stabilită la 
alin. (3) al art.128 din Codul Muncii al Republi-
cii Moldova prevede că: salariul este confiden-
ţial şi garantat. Reiterând prevederile citate, se 

observă că retribuția pentru munca prestată 
de către salariat este protejată printru-n șir 
de prevederi legislative, cum ar fi: Legea sa-
larizării nr. 847 din  14.02.2002, în conținutul 
căreia sunt definite și prezentate comparti-
mentele necesare salarizării. Totodată, se cere 
a fi remarcat faptul că dreptul exclusiv asupra 
stabilirii salariului minim pe țară îi aparține 
Guvernului Republicii Moldova în urma con-
sultărilor purtate.

Un element esențial al conținutului acestui 
contract îl reprezintă durata timpului de mun-
că. În conformitate cu prevederile art. 43, alin.
(3) din Constituția Republicii Moldova: durata 
săptămânii de muncă este de cel mult 40 de ore. 
Fiind statornicite la nivel constituțional, părțile 
contractului individual de muncă nu sunt în 
drept să stabilească în contractul individual 
de muncă o durată a timpului de muncă în ca-
drul săptămânii, deoarece această prevedere 
poartă un caracter de standardizare a timpu-
lui prestat de către salariat sub forma muncii.

În conformitate cu prevederile art. 96, alin.
(1) din Codul Muncii al Republicii Moldova, 
pentru anumite categorii de salariaţi, în funcţie 
de vârstă, de starea sănătăţii, de condiţiile de 
muncă şi de alte circumstanţe, în conformitate 
cu legislaţia în vigoare şi contractul individual 
de muncă, se stabileşte durata redusă a timpu-
lui de muncă. Alin. (2) din Codul Muncii al Repu-
blicii Moldova stabilește divizări în baza căruia 
angajatorii, în funcție de specificul și condițiile 
stabilite de legislație, vor accepta durata redusă 
a timpului de muncă.

Fiind un contract cu executări succesive, 
în practică pot apărea situații care vor putea 
condiționa  schimbarea unor elemente ale 
acestuia în funcție de specificul unității în spe-
cial: funcția/ocupațiunea salariatului, nivelul 
salarizării, locul de muncă etc. În această ordi-
ne de idei, părțile sunt obligate să perfecteze 
un acord suplimentar cu privire la modifica-
rea clauzelor existente și stabilirii unor clauze 
noi care, datorită acordului exprimat de către 
părți, se statornicesc într-un acord suplimen-
tar la contractul individul de muncă semnat 
de părți, în conformitate cu prevederile art. 68, 
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alin. (1) din Codul Muncii al Republicii Moldo-
va. Prevederile acestui mecanism se aplică și 
la situațiile reglementate de art. 69-74 care, în 
virtutea situațiilor apărute în cadrul relațiilor 
de muncă, necesită a fi protocolate conform 
cerințelor stabilite de legislația muncii în vi-
goare.

În conformitate cu prevederile art. 68, alin.
(2) din Codul Muncii al Republicii Moldova, 
modificare a contractului individual de muncă 
se consideră orice modificare sau completa-
re care vizează, cel puţin, una dintre clauzele 
prevăzute la art. 49, alin. (1) din Codul Muncii 
al Republicii Moldova. Așadar, potrivit textului 
de lege citat, părțile contractului individual de 
muncă sunt obligate să respecte cu strictețe ori-
care modificare adusă clauzelor obligatorii ale 
contractului individual de muncă. 

Referindu-ne la încetarea contractului indi-
vidual de muncă, legislația muncii a stabilit un 
complex de norme, care în virtutea survenirii 
sale, stopează acțiunea contractului indivi-
dual de muncă cu anumite excepții care sunt 
prevăzute de art. 82, lit. (f ) din Codul Muncii 
al Republicii Moldova. În ceea ce privește în-
cetarea contractului individual de muncă în 
circumstanțe ce nu depind de voința părților, 
legiuitorul moldovean a stabilit un set de îm-
prejurări din momentul apariției cărora rapor-
turile de muncă nu-și vor putea produce efec-
tele, care se conțin în prevederile art. 82 din 
Codul Muncii al Republicii Moldova.

În afară de cele menționate, la finele anu-
lui 2015 legislația muncii s-a îmbogățit cu o 
normă care acordă părților dreptul de a deci-
de asupra încetării contractului individual de 
muncă prin intermediul negocierilor purtate 
de către părți, cu ocazia încetării raportu-
lui juridic de muncă. Așadar, pentru a înceta 
acțiunea contractului individual de muncă, 
părțile, în special, salariatul este obligat să pre-
zinte angajatorului o cerere prin care solicită 
încetarea contractului individual de muncă 
prin acordul scris al părților indicând ultima zi 
de lucru, în temeiul art. 821 din Codul Muncii 
al Republicii Moldova. La rândul său, angaja-
torul, dacă este de acord cu cererea înaintată 

de către salariat, depune un aviz pozitiv pe 
cerere, după care specialistul din cadrul servi-
ciului resurse umane emite un acord care va 
cuprinde compartimentele necesare identi-
ficării contractului individual de muncă și în 
mod obligatoriu va indica ultima zi de lucru 
a salariatului. În baza celor expuse angajato-
rul emite un ordin de încetare a contractului 
individual de muncă cu indicarea temeiurilor 
legale ce au stat la baza încetării relațiilor de 
muncă.

În afară de cele menționate, legislația muncii 
conține posibilități de desfacere a contractului in-
dividual de muncă, cum ar fi: demisia, care repre-
zintă acțiunea de desfacere a raportului de muncă 
din inițiativa salariatului cu înștiințarea angajatoru-
lui prin cerere scrisă cu, cel puțin, 14 zile calenda-
ristice, potrivit art. 85 din Codul Muncii al Republi-
cii Moldova. Tot la art. 85 din Codul Muncii al Re-
publicii Moldova sunt prevăzute anumite situații în 
pofida cărora legislația permite angajatorilor de a 
accepta demisia, în termene restrânse.

Un alt aspect nelipsit de importanță, în cazul 
desfacerii contractului individual de muncă din 
inițiativa angajatorului, îl constituie concedierea. 
Așadar, potrivit art. 86, alin. (1) din Codul Muncii al 
Republicii Moldova, concedierea – desfacerea din 
iniţiativa angajatorului a contractului individu-
al de muncă pe durată nedeterminată, precum 
şi a celui pe durată determinată – se admite 
pentru motivele stabilite la literele (a-z) din ar-
ticolul citat.

În cazul concedierii, este relevant de 
reținut, că majoritatea situațiilor de care leagă 
legea sunt datorate încălcărilor comise de că-
tre salariat care sunt stabilite atât de legislație 
cât și de normele locale aprobate și aduse la 
cunoștință salariaților conform prevederilor 
legislative relevante.

Deci analizând instituția contractului in-
dividual de muncă se observă că importanța 
respectării tuturor compartimentelor acestuia 
nu doar este dictată de lege, ci și în mod nor-
mal ar pune temeliile necesare atât unor relații 
de muncă cât și celor personale, bazându-se 
pe respect, profesionalism și productivitate.
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