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INCETAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA iN LEGATURA CU

ATINGEREA VARSTEI DE PENSIONARE
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Legislatia muncii in vigoare conferd un rol determinant criteriului de varsta si conditioneaza aparitia sau incetarea
raporturilor de muncd in dependentd de acesta. Si dacd legalitatea instituirii unei varste minime pentru obtinerea capaci-
tatii de muncd nu starneste dubii, atunci stabilirea la nivel legislativ a unui plafon de varsta care, odati atins, atrage in-
cetarea raporturilor contractuale de munca urmeaza a fi analizat prin prisma legalitatii si respectarii principiului non-
discriminarii in cadrul raporturilor de munca.
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TERMINATION OF THE INDIVIDUAL EMPLOYMENT AGREEMENT DUE

TO REACHING THE RETIREMENT AGE

The current labor legislation gives a decisive role to the age criterion and conditions the appearance or termination
of an employment relationship based on it. And if, in this particular case, the legality of establishing a minimum age for
obtaining labour capacity is not in doubt, then establishing at the legislative level an age limit which, once reached, entails
to the termination of contractual employment relationship, is to be analyzed in terms of legality and compliance with the
non-discrimination principle within the employment relationships.
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Legislatia muncii in vigoare acorda o importanta deosebita criteriului de varsta, legand nemijlocit de acesta
aparitia sau incetarea raporturilor contractuale de munca.

In conformitate cu art.46 alin.(2) din Codul muncii al Republicii Moldova [1], capacitatea de munci a
persoanei fizice in calitate de salariat apare, de regula, odatd cu implinirea de catre aceasta a varstei de 16 ani.
Ca exceptie, capacitatea de munca a salariatului poate aparea si la varsta de 15 ani, doar cu conditia cd munca
care va fi prestata nu va influenta sanatatea, dezvoltarea, instruirea si pregatirea profesionald si in cazul in
care existd un acord scris al parintilor sau al reprezentantilor legali in acest sens. De asemenea, este stabilita
la nivel legislativ si interdictia de a incheia contracte individuale de munca cu persoanele care nu au atins
varsta de 15 ani.

Capacitatea de munca a unei persoane fizice se deosebeste substantial de capacitatea civild, in primul rand
prin caracterul unitar al acesteia. Asadar, daca in cadrul capacitatii civile distingem doud elemente distincte,
si anume — capacitatea de folosinta si capacitatea de exercitiu, atunci in cadrul capacitatii de munca aceste
elemente lipsesc cu desavarsire.

Totodata, exista cazuri cand legiuitorul conditioneaza aparitia capacitatii de munca de existenta capacitatii
depline de exercitiu. Aceste cazuri intervin in calitate de exceptii de la regula stabilitd de Codul muncii si
urmeaza a fi reglementate expres in actele normative 1n vigoare.

In conformitate cu art.27 alin.(1) lit.c) din Legea cu privire la functia publica si statutul functionarului
public [2], 1a o functie publica poate candida doar persoana care are capacitate deplind de exercitiu. Totodata,
este stabilita si limita maxima a varstei pana la care o persoana fizica poate candida la o functie publicd, aceasta
fiind, conform prevederilor legale, de 63 de ani. Implinirea de catre functionarul public a varstei de 63 de ani,
de reguld, atrage incetarea raportului de munca in circumstante ce nu depind de vointa partilor. Ca exceptie,
la implinirea varstei de 63 de ani functionarul public poate fi numit, la decizia persoanei/organului care are
competenta legald de numire in functie, pe perioade determinate, dar care cumulativ nu vor depasi 5 ani, in
aceeasi functie publica, in functie echivalenta sau in functie de nivel inferior, primind pensia si salariul conform
legislatiei. Numirea in functie se face doar cu acordul functionarului public.

Uneori, exista cazuri cand legiuitorul stabileste un plafon de varsta majorat pentru accedera intr-o anumita
functie. Cu titlu de exemplu mentionam prevederile inserate in art.7 alin.(1) lit a) al Legii privind statutul
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ofiterului de informatii si securitate [3], care prevede ca in functia de ofiter de informatii poate fi angajata
persoana care a atins varsta de 21 de ani si are capacitate deplina de exercitiu. De asemenea, este stabilita si o
limita de vérsta pentru incadrare, astfel incat persoanele cu o varsta de peste 40 de ani nu pot fi incadrate in
aceasta functie. In ceea ce priveste varsta limita de aflare in serviciu in functia de ofiter de informatii, legea
stabileste in mod expres ca pentru efectivul de subofiteri, corpul de ofiteri cu grade speciale inferioare si
superioare aceasta este de 50 de ani, iar pentru corpul de ofiteri cu grade speciale supreme este de 55 sau de
60 de ani, in dependenta de grad.

Potrivit prevederilor art.46 alin.(7) din Codul muncii, angajatorul persoana fizica poate incheia contracte
individuale de munca din momentul dobandirii capacititii depline de exercitiu. In conformitate cu art.26 din
Codul civil [4], capacitatea deplina de exercitiu se obtine odata cu implinirea varstei de 18 ani, iar ca exceptie
ea poate fi dobandita pana la atingerea varstei de 18 ani in cazul incheierii de catre minor a casatoriei sau in
caz de emancipare. In acest caz atribuirea capacititii depline de exercitiu unui minor se efectueazi prin hota-
rarea autoritatii tutelare, in cazul existentei acordului ambilor parinti sau al reprezentantului legal, iar in cazul
in care parintii sau reprezentatul legal nu consimt acest lucru, atunci atribuirea capacititii depline de exercitiu
se face printr-o hotarare a instantei de judecata.

Criteriul de varsta are o importanta majora si la incetarea raporturilor contractuale de munca. Asadar, atat
in Codul muncii, cat si in actele normative analizate anterior, sunt prevazute expres cazurile cand atingerea
unui plafon de varsta are drept consecinta incetarea raportului de munca.

Codul muncii stabileste 1n art.82 lit.i) ca contractul individual de munca inceteaza in circumstante ce nu
depind de vointa partilor in caz de atingere a varstei de 65 de ani de catre conducatorul unitatii de stat, inclusiv
municipale, sau al unitatii cu capital majoritar de stat.

In aceeasi ordine de idei, un temei expres de concediere, prevazut de art.86 alin.(1) lit. y* din Codul muncii,
este posibilitatea concedierii salariatului in legatura cu detinerea de catre acesta a statutului de pensionar
pentru limita de varst. In acest caz, angajatorul este obligat sa preavizeze salariatul prin ordin, sub semnatura
sau prin altd modalitate care permite confirmarea receptiondrii ordinului de fiecare salariat vizat, despre intentia
sa de a desface contractul individual de munca incheiat cu 14 zile calendaristice Tnainte.

Legea privind sistemul public de pensii [5] stabileste ca dreptul la pensie pentru limita de varsta se acorda
daca sunt indeplinite cumulativ conditiile privind varstele de pensionare si stagiile de cotizare (art.14). Pensia
pentru limita de varsta poate fi stabilitd la implinirea varstelor standard de pensionare, care la momentul actual
sunt 60 de ani pentru femei si 63 de ani pentru barbati, cu conditia realizarii stagiului minim de cotizare de
15 ani. in cazul in care, la implinirea varstei standard de pensionare, asiguratul nu isi exercita dreptul la pensie,
la stabilirea pensiei se va lua in considerare stagiul de cotizare realizat la data solicitarii.

Potrivit prevederilor art.301 alin.(1) lit.c) din Codul muncii, stabilirea pensiei pentru limita de varsta consti-
tuie un temei suplimentar de incetare a contractului individual de munca incheiat cu cadrele didactice.

Acrticolul 301 alin.(1) lit.c) din Codul muncii a fost supus controlului constitutionalitatii si recunoscut ca
fiind unul constitutional, Curtea invocand ca ,,stabilirea unor criterii pentru exercitarea anumitor activitati nu
poate fi privitd a priori ca o incalcare a dreptului constitutional la munca sau ca o discriminare in raport cu
exercitarea altor activitati. Asemenea limitare poate avea un caracter necesar atunci cand este determinata de
specificul unei profesii, care, datorita exigentelor sporite fata de calitatile fizice si psihice ale persoanei, nu pot
fi exercitate de persoane in etate, sau atunci cand servesc ca masura de optimizare a utilizarii fortei de munca
in anumite sectoare de activitate” [6]. Curtea Constitutionald de asemenea a statuat ca raporturile de munca
ale cadrelor didactice inceteaza in momentul in care persoana si-a realizat efectiv dreptul la pensie pentru
limita de varsta, iar unul dintre criteriile ce determina realizarea acestui drept 1l constituie atingerea varstei
stabilite de lege (pentru femei — 60 de ani, pentru barbati — 63 de ani). Cadrele didactice care dispun de o ca-
lificare si capacitate de munca corespunzitoare si au atins varsta de pensionare, dar nu si-au realizat dreptul
la pensie, isi pot continua activitatea didactica fara riscul incetarii contractului individual de munca.

Si daca activitatea didactica este o activitate intelectualda complexa, deosebita prin particularitatile sale si
pentru exercitarea acestei activitati cadrele didactice trebuie sd-si mentind in timp calitatile profesionale si
personale, sa corespunda exigentelor sporite determinate de schimbarile care se produc in sistemul educational,
atunci apare intrebarea daca in cazul celorlalti salariati este sau nu discriminatoriu acest criteriu de incetare a
raporturilor de munca.
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In conformitate cu prevederile art 8 alin.(1) din Codul muncii, ,,in cadrul raporturilor de munci actioneaza
principiul egalitatii in drepturi a tuturor salariatilor. Orice discriminare, directd sau indirecta, a salariatului pe
criterii de sex, varstd, rasa, culoare a pielii, etnie, religie, optiune politica, origine sociala, domiciliu, dizabili-
tate, infectare cu HIV/SIDA, apartenentd sau activitate sindicald, precum si pe alte criterii nelegate de calita-
tile sale profesionale, este interzisa”.

Totodata, chiar daca legislatia in vigoare prevede interdictia expresa de discriminare directa sau indirecta
in baza criteriului de varsta, pentru analiza obiectiva si multilaterala a situatiei create este absolut necesar sa
se faca distinctie intre diferentele de tratament care sunt justificate prin obiective legitime de politicd a ocuparii
fortei de munca si discriminarile propriu-zise care trebuie sa fie interzise.

Directiva 2000/78/CE de creare a unui cadru general in favoarea egalitatii de tratament in ceea ce priveste
incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca stabileste in art.6 alin.(1) ca ,,un tratament diferentiat pe
motive de varsta nu constituie o discriminare atunci cand este justificat in mod obiectiv si rezonabil, in cadrul
dreptului national, de un obiectiv legitim, in special de obiective legitime de politicd a ocupdrii fortei de munca,
a pietei muncii si a formarii profesionale, iar mijloacele de realizare a acestui obiectiv sunt corespunzatoare
si necesare” [7].

Tratamentul diferentiat, potrivit Directivei 2000/78/CE, se refera in special la:

a) aplicarea unor conditii speciale de acces la un loc de munca si la formarea profesionala, de incadrare si
de munca, inclusiv a conditiilor de concediere si de remunerare, pentru tineri, lucratori in varsta si pentru cei
care au persoane in intretinere, pentru a favoriza integrarea lor profesionald sau pentru a le asigura protectia;

b) stabilirea unor conditii minime de varsta, de experientd profesionala sau de vechime in munca, pentru
accesul la Tncadrare in munca sau pentru anumite avantaje legate de incadrarea In munca;

c) stabilirea unei varste maxime pentru incadrare, bazata pe formarea necesara pentru postul respectiv sau
pe necesitatea unei perioade de incadrare rezonabile inaintea pensionarii.

Conventia OIM nr.111/1958 privind discriminarea in domeniul ocupdrii si exercitarii fortei de munca [8],
chiar daca nu prevede expres criteriul varstei ca un temei de discriminare, incluzandu-1 in categoria ,,orice
alta diferentiere”, stabileste totusi in art.1 alin.(2) ca ,,diferentierile, excluderile sau preferintele intemeiate
pe calificdrile cerute pentru o anumitd ocupatie nu sunt considerate discriminari”.

Recomandarea OIM nr.162 privind lucratorii in varsta [9] stipuleaza in pct.22 ca prevederile dispozitiilor
legislative si de alta natura care stabilesc o varsta obligatorie pentru incetarea raporturilor de munca ar trebui
luate in considerare doar in cazul in care acestea asigura ca lucratorii in varsta nu sunt discriminati la angajare.

Luénd in considerare cele mentionate, conchidem ca incetarea contractului individual de munca in legatura
cu atingerea varstei de pensionare nu are ca efect automat retragerea definitiva a acestor salariati de pe piata
fortei de munca. Astfel, in cazul in care un lucrator doreste, din motive financiare sau de orice altd naturd, sa-si
continue activitatea profesionala dupa implinirea varstei de pensionare, este in drept sa o faca.

In acest sens, legislatia muncii a Republicii Moldova stabileste in mod expres, in art.55 alin.(1) lit.f) din
Codul muncii, posibilitatea incheierii unui contract individual de munca pe durata determinatd cu persoanele
pensionate, conform legislatiei in vigoare, pentru limita de varsta ori vechime In munca (sau care au obtinut
dreptul la pensie pentru limita de varsta ori vechime in munca) si nu sunt incadrate in cdmpul muncii, cu 0
duratd de pana la 2 ani, care, la expirare, poate fi prelungita de parti.

Asadar, chiar daca libertatea muncii este garantata prin Constitutia Republicii Moldova, aceasta nu este
una absoluta si nelimitata. Oricum s-ar exercita dreptul la munca, exigentele si conditiile legale ce confera
titularului dreptul la munca nu pot fi ignorate. Aceste conditii, de regula, directioneaza capacitatea persoanei
de a deveni salariat intr-un anumit domeniu si/sau pe o anumita durata. Prin urmare, dreptul la munca trebuie
exercitat In conditiile legii. Nerespectarea prevederilor legale are drept consecintd imposibilitatea desfasurarii
unui gen de activitate sau a ocupdrii unei anumite functii.

Concluzii

Legitimitatea clauzelor de incetare a contractelor de munca in legatura cu atingerea unui plafon de varsta
sau 1n legatura cu atingerea varstei de pensionare de catre salariat reprezinta un consens politic si social, care
poate fi regasit si in legislatiile altor state. Incetarea contractelor individuale de munci ale respectivilor sala-
riati intervine ca o modalitate de favorizare a tinerilor lucritori, in vederea asigurarii integrarii acestora pe
piata fortei de munca, atat de necesara in conditiile in care ratd de somaj in randul tinerilor este in crestere.
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