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sumAr eXecuTiV 

În Republica Moldova, ocuparea per-
soanelor cu dizabilităţi este menţionată ca pri-
oritate în toate documentele strategice publice 
privind ocuparea în general, precum şi în ce 
priveşte integrarea persoanelor cu dizabilităţi. 
Care este însă realitatea ocupării persoanelor cu 
dizabilităţi în țara noastră? Care este atitudinea 
angajatorilor cu privire la incluziunea în cîmpul 
muncii a persoanelor cu dizabilități? Care sunt 
piedicile ce minimalizează şansele persoanelor 
cu dizabilități de a fi angajate? Prin prezenta 
publicație am încercat să răspundem la câteva 

din întrebările cu care se confruntă persoane-
le cu dizabilități, companiile şi întregul sistem 
de ocupare pentru a asigura accesul acestora 
la un mediu profesional incluziv, în care per-
soana poate să se manifeste în dependență de 
potențialul şi abilitățile sale.

De asemenea, prin prezentul studiu ne-
am propus să identificăm atitudinea angajato-
rilor cu privire la posibilitatea de a avea drept 
angajat o persoană cu dizabilități? Care sunt 
factorii ce i-ar împiedica sau i-ar încuraja să an-
gajeze o persoană cu dizabilități?
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scopul şi obiectivele studiului
Prin prezenta publicație ne propunem să 

facem o analiză a practicilor pozitive de ocupa-
re a persoanelor cu dizabilități, existente la nivel 
internațional, să identificăm practicile naționale 
existente şi, nu în ultimul rînd, să identificăm 
care este viziunea angajatorilor cu privire la an-
gajarea persoanelor cu dizabilități. 

metodologia cercetării 
Metodele de cercetare aplicate în cadrul 

acestui studiu sunt:
- Analiza documentelor  - documente ofici-

ale de politici în domeniul angajării şi in-
cluziunii în cîmpul muncii a persoanelor 
cu dizabilități; studii, rapoarte analitice 
realizate de experţi naţionali şi internaţi-
onali în domeniu; baze de date naţionale;  

- Interviuri structurate – în vederea iden-
tificării viziunii instituțiilor publice, pri-
vate, din diverse domenii de activitate cu 
privire la angajarea în cîmpul muncii a 
persoanelor cu dizabilități. Interviurile 
au fost realizate cu reprezentanți ai gru-
pului de cercetare, pentru a putea iden-
tifica atitudinea, potențialele practici de 
angajare în cîmpul muncii a persoanelor 
cu dizabilități, eventuale piedici şi pro-
bleme întîlnite, precum şi recomandări 
pentru facilitarea procesului de incluzi-
une în cîmpul muncii a persoanelor cu 
dizabilități. 

- Studiu de caz instituţional – prezentarea 
practicilor pozitive în domeniu ce pot fi 
promovate şi preluate de organizaţii din 
domeniu. Sunt prezentate 2 studii de caz 
ale organizațiilor societății civile cu pri-

vire la incluziunea în cîmpul muncii a 
persoanelor cu dizabilități. 

Studiul este organizat în două capitole, 
după cum urmează:

Capitolul 1: cadrul general privind in-
cluziunea în cîmpul muncii a persoanelor cu 
dizabilități. În cadrul acestui capitol venim cu 
o prezentare a practicilor internaționale cu pri-
vire la incluziunea în cîmpul muncii a persoane-
lor cu dizabilități. În acelaşi timp, este realizată 
o prezentare a cadrului legislativ şi instituțional 
național cu privire la angajarea persoanelor cu 
dizabilități.  

Capitolul 2: angajarea persoanelor cu 
dizabilități în cîmpul muncii în r.m. - ati-
tudini şi perspective. În cadrul acestui capitol 
prezentăm situația privind angajarea în cîm-
pul muncii în Republica Moldova, factorii ce 
condiționează şi împiedică angajarea persoanelor 
cu dizabilități. De asemenea, un aspect foarte 
important prezentat reprezintă rezultatele anali-
zei atitudinii angajatorilor din Chişinău cu privi-
re la angajarea persoanelor cu dizabilități.

Studiul se încheie cu prezentarea conclu-
ziilor, cu evidenţierea principalelor dificultăți cu 
care se confruntă persoanele cu dizabilități şi an-
gajatorii pentru asigurarea incluziunii în cîmpul 
muncii a persoanelor cu dizabilități; precum şi 
a recomandărilor de politici guvernamentale, 
practici şi programe ce ar facilita procesul de in-
cluziune a persoanelor cu dizabilități în cîmpul 
muncii, astfel încît să maximizeze şansele de asi-
gurare a incluziunii sociale.

iNTrOducere 
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1.1. Practici de angajare 
a persoanelor cu 
dizabilități. Experiență 
internațională 

“Statul este obligat să asigure dreptul per-
soanei cu dizabilități la muncă, nu doar 
prin recunoașterea dreptului fundamental 
la muncă, ci și prin crearea condițiilor 
de accesibilitate și adaptare rezonabilă a 
spațiului, prin asigurarea capacității de 
exercitare deplină a acestora și promova-
rea angajării persoanelor cu dizabilități 
în sectorul public și privat”. (Convenția 

ONU privind Drepturile Persoanelor 

cu Dizabilități, art. 27)

În lume, persoanele cu dizabilităţi sunt 
antreprenori, fermieri, angajaţi la uzine, medici, 
profesori, vînzători, şoferi, artişti şi tehnicieni. 
Majoritatea specialităţilor şi activităţilor profesi-
onale pot fi realizate de către persoanele cu diza-
bilităţi, iar atunci cînd persoanelor cu dizabilităţi 
le este asigurat un mediu accesibil, marea majori-
tate a acestora pot fi productivi. 

Multe țări au stabilite măsuri specifi-
ce pentru facilitarea incluziunii persoanelor cu 
dizabilități în cîmpul muncii, de exemplu cota 
de angajare, care are drept scop creşterea şanselor 
de angajare în câmpul muncii a persoanelor cu 
dizabilități. Reabilitarea vocațională şi serviciile 
de angajare – pregătire vocațională, consiliere, 

asistență în căutarea unui loc de muncă şi anga-
jarea – pot dezvolta ori restabili capacitățile per-
soanelor cu dizabilități pentru a fi competitive pe 
piața muncii şi a facilita procesul de incluziune 
în muncă.1

La nivel internațional, rata de angajare 
a persoanelor cu dizabilități variază. În acelaşi 
timp, una din dificultăți la nivel internațional 
este lipsa datelor cu privire la angajarea persoa-
nelor cu dizabilități în cîmpul muncii. Astfel, re-
zultatele obținute de Organizația Internațională 
a Muncii în cadrul unei cercetări efectuate în 
2003, demonstrează faptul că 16 din 111 țări 
participante la studiu nu posedă date cu privire 
la rata angajării persoanelor cu dizabilități2. Rata 
de angajare a persoanelor cu dizabilități în cîm-
pul muncii este mai joasă în comparaţie cu cea a 
persoanelor fără dizabilități. Astfel, analiza rezul-
tatelor Cercetării Mondiale a Sănătății pentru 51 
de țări evidențiază  o rată de angajare a bărbaților 
cu dizabilități de 52.8% şi 19.6% femei cu 
dizabilități, comparativ cu 64.9 % bărbați fără 
dizabilități şi 29.9 % femei fără dizabiltăți. De 
asemenea, rata angajării variază şi în dependență 
de tipul dizabilității. Persoanele cu dizabilități in-
telectuale experimentează cea mai joasă rată de 
angajare.3 

Incluziunea în cîmpul muncii a persoa-
nelor cu dizabilități reprezintă una din provocă-

1 World report on disability
2 The employment situation of people with disabilities: towards 

improved statistical information. Geneva, International Labour 
Organization, 2007.

3 Thornicroft G. Shunned: discrimination against people with men-
tal illness. London, Oxford University Press, 2006.

1. cAdruL GeNerAL priViNd iNcLuZiuNeA 
ÎN cÎmpuL muNcii A persOANeLOr 
cu diZAbiLiTĂŢi
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rile majore ale politicilor de incluziune socială 
a persoanelor cu dizabilități promovate la nivel 
internațional. Pentru a răspunde acestor provo-
cări, statele lumii au dezvoltat pe parcurs practici 
de incluziune în cîmpul muncii a persoanelor cu 
dizabilități. În cele ce urmează prezentăm practi-
ca Spaniei; Italiei, Austriei, Franței, care au dez-
voltate diverse forme de angajare în cîmpul mun-
cii a persoanelor cu dizabilități, de la centrele 
ocupaționale, specializate în terapia ocupațională 
a persoanelor cu dizabilități, pînă la angajarea 
persoanelor cu dizabilități pe piața muncii.  

Spania 

situaţia generală. În Spania promovarea 
incluziunii pe piaţa liberă a muncii este puternic 
susţinută de către serviciile de stat care activează 
în parteneriat cu companiile private.

legislaţie şi politici. Legea cu privire la 
incluziunea socială a persoanelor cu dizabilităţi 
(13/1982, din 7 Aprilie), Titlul VII Incluziunea 
în cîmpul muncii, stabileşte şi crează forme spe-
ciale pentru a asigura dreptul la muncă a persoa-
nelor cu dizabilităţi, precum angajare asistată, 
centre ocupaţionale, ateliere protejate4. Legea, de 
asemenea stabileşte, ca şi prioritate, accesul per-
soanelor cu dizabilităţi la formare profesională şi 
la incluziune pe piaţa competitivă a muncii, cu 
respectarea principiului egalităţii de şanse.

Forme de angajare în cîmpul muncii. La 
nivel naţional, sistemul de angajare a persoanelor 
cu dizabilităţi în cîmpul muncii este realizat prin:

Centre Ocupaţionale – specializate în te-
rapia ocupaţională a persoanelor cu dizabilităţi, 
astfel încît persoana cu dizabilităţi să poată fi in-
clusă în societate;

4  The employment situation of people with disabilities: towards im-
proved statistical information. Geneva, International Labour Orga-
nization, 2007.

Centre Ocupaţionale specializate – ofe-
ră loc de muncă protejat în cadrul unui mediu 
protejat. În cadrul centrelor, cel puţin 70% din 
angajaţi sunt persoane cu dizabilităţi. Persoanele 
cu dizabilităţi prestează o muncă plătită. Scopul 
centrelor este de a pregăti persoana cu dizabilităţi 
pentru a fi angajată în cîmpul muncii;

Angajare asistată – set de acţiuni şi servicii 
prestate persoanei cu dizabilităţi pentru ca aceas-
ta să poată fi angajată în cîmpul muncii, fiindu-i 
asigurat suport profesional pentru a-şi dezvolta 
abilităţile necesare prestării unui serviciu calitativ 
precum şi relaţionarea/interacţiunea cu persoa-
nele fără dizabilităţi5. 

Unităţile protejate - Spania manifestă o 
politică pro-activă faţă de dezvoltarea unităţilor 
protejate, în care sunt incluşi 17800 angajaţi cu 
dizabilităţi. Persoanele cu dizabilităţi sunt admi-
se în cadrul unităţilor protejate la recomandarea 
autorităţilor din cadrul Ministerului Muncii şi 
Afacerilor Sociale sau a comunităţilor autono-
me. Centrele specializate activează în parteneri-
at cu serviciile publice sau private şi furnizează 
forţă de muncă productivă. La fel, acestea mai 
desfăşoară activităţi de reabilitare, terapie ocu-
paţioală, culturale şi sportive - care contribuie 
la dezvoltarea personală a muncitorilor. Pentru 
a fi antrenaţi în munca protejată, angajaţii sem-
nează un contract de muncă ordinar pentru o 
perioadă de, minimum, şase luni, similar unui 
ordinar. În caz de grad sever de dizabilitate, si-
tuaţii, mai degrabă, rar întîlnite, persoana vizată 
poate semna un contract special - de productivi-
tate redusă, ceea ce presupune o remunerare cu 
25 la sută mai mică.

Unităţile semi-protejate – o variantă in-
termediară a unităţilor protejate şi a companiilor 
ordinare. Aceasta prezintă avantajul de a sensibi-
liza angajatorii acestor companii în legătură cu 

5  Thornicroft G. Shunned: discrimination against people with mental 
illness. London, Oxford University Press, 2006.
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potenţialul lucrativ al angajaţilor cu dizabilităţi, 
selectaţi pentru a accede la această etapă inter-
mediară şi, prin urmare, contribuie la o inserţie 
progresivă în mediul ordinar de muncă.6

Facilităţi pentru angajatori. Catalania 
are dezvoltată una dintre cele mai performante 
experienţe în domeniul incluziunii pe piaţa mun-
cii a persoanelor cu dizabilităţi. Se evidenţiază o 
serie de factori care facilitează procesul de angaja-
re a persoanelor cu dizabilităţi, printre care:

- sistemul de cotă și penalităţi.  Cota de an-
gajare a persoanelor cu deficienţe consti-
tuie 4 la sută pentru companiile cu un 
efectiv de, minimum, 50 salariaţi, iar 
sistemul de penalități este aplicat compa-
niilor care nu respectă legislaţia privind 
angajarea în cîmpul muncii a persoanelor 
cu dizabilităţi; drept urmare, acesta acor-
dă subvenţii şi credite companiilor care 
angajează muncitori cu dizabilităţi. 

- suportul financiar sub diverse forme pe care 
îl pot accesa companiile care angajează 
persoane cu dizabilităţi. Pentru fiecare 
contract de muncă în favoarea unei per-
soane cu dizabilităţi, compania primeşte 
un suport financiar şi poate beneficia de 
reduceri la contribuţiile sociale. Acestea 
pot varia de la 70 la 90 la sută, pe parcur-
sul a 3 - 8 ani, în cazul, în care persoana 
cu dizabilităţi angajată are o vîrstă de pes-
te 50 de ani, compania poate obţine faci-
lităţi fiscale. De asemenea, este asigurată 
finanţarea ajustării condiţiilor de muncă, 
un alt beneficiu pentru angajator. 
suportul pentru persoanele cu dizabi-

lităţi. Pentru a beneficia de suport şi servicii de 
plasare, persoanele cu dizabilităţi trebuie să fie 
înregistrate la Institutul Naţional pentru Ocu-
parea Forţei de Muncă, ca şi solicitant al unui 

6	 	http://www.tavanakotne.eu/userfiles/file/Microsoft_
Word__090420_Disabilities_report_final.pdf	,	p.13

loc de muncă, dovedind un nivel de incapacitate 
de muncă de minimum 33 la sută. Angajaţii cu 
dizabilităţi nu beneficiază de vreun suport finan-
ciar, cu excepţia funcţionarilor, care pot primi 
asistenţă financiară rambursabilă pentru mijloace 
de deplasare.

De asemenea, un aspect foarte important 
ce favorizează incluziunea în cîmpul muncii a 
persoanelor cu dizabilități, constituie legislația ce 
vine în suportul persoanelor ce sunt discriminate 
în exersarea dreptului la muncă, astfel încît faptul 
discriminării unei persoane cu dizabilităţi pe te-
meiul dizabilităţii se consideră drept infracţiune 
gravă.

italia 

legislaţie şi politici. Constituţia itali-
ană din 1947 afirmă dreptul la muncă pentru 
toţi cetăţenii, indiferent de situaţia personală; 
aceasta oferă guvernului puterea şi obligaţia de 
a îndepărta obstacolele sociale, economice etc., 
care pot îngrădi libertatea şi egalitatea de şanse. 
Printre acestea se regăseşte şi dreptul la muncă 
pentru persoanele cu dizabilităţi. Legislaţia ita-
liană prevede o cotă de 7 la sută a angajaţilor cu 
dizabilităţi, fiind prevăzute sancţiuni pentru an-
gajatorii care nu o respectă.

Forme de angajare în cîmpul muncii. 
În Italia, sunt dezvoltate următoarele forme de 
angajare în cîmpul muncii:

Munca protejată -  există două tipuri de 
cooperative sociale, instituţii independente care 
funcţionează conform principiului de solidarita-
te şi interes mutual: 

- cooperativele de integrare în muncă 
care desfăşoară activităţi de producere 
şi servicii, în cadrul cărora persoanele îşi 
pot ameliora calificarea profesională;
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- cooperativele integrate de producere 
care furnizează locuri de muncă persoa-
nelor în dificultate: cu dizabilităţi, din 
cauza unei maladii sau a unui accident, 
dependente de alcool, toxicomani sau 
ex-deţinuţi.
De asemenea, sunt dezvoltate atelie-

rele de readaptare care au un caracter ocupa-
ţional, dar nu oferă contract de muncă şi nici 
remunerare.

Serviciul de asistenţă în ocupare. Servici-
ile de angajare în cîmpul muncii ţin de respon-
sabilitatea oficiilor locale de ocupare care sunt 
obligate să ia în calcul solicitările de plasare ale 
persoanelor cu dizabilităţi şi ale altor cetăţeni. 
Responsabilitatea acestor servicii ţine de înre-
gistrarea persoanelor cu dizabilităţi aflate în si-
tuaţie de şomaj. 

Munca în mediul ordinar. Legislaţia obli-
gă companiile cu un efectiv mai mare de 14 sala-
riaţi să angajeze persoane cu dizabilităţi. Aceasta 
aplică un sistem variabil de cotă, în funcţie de 
importanţa companiei publice sau private şi de 
categoria dizabilităţii persoanei angajate. Este 
aplicat sistemul de cotă de 7 la sută persoane 
cu dizabilităţi pentru un efectiv mai mare de 
50 angajaţi. Această cotă se raportează cu două 
persoane cu dizabilităţi angajate pentru o com-
panie care numără 36 salariaţi şi una pentru cea 
cu 15-35 salariaţi.

Facilităţi pentru angajatori. Serviciile 
regionale au misiunea de a prelucra şi a regle-
menta cererile de compensare economică, soli-
citate de către companiile care angajează munci-
tori cu dizabilităţi. Facilităţile prevăzute pentru 
companiile ce angajează persoane cu dizabilităţi 
pof fi organizate sub diverse forme, printre care:

- subvenţii acordate pentru angajatori ce 
pot acoperi pînă la 70 la sută din salariul 
oferit persoanelor cu dizabilităţi;

- poate fi solicitat suport financiar pentru 

ajustarea locului de muncă, sau
- pentru finanţarea transportului7;
- unele autorităţi provinciale oferă şi ori-

entare profesională, asistenţi şi instruc-
tori de muncă în cadrul direcţiei de pla-
sare în favoarea persoanelor cu dizabi-
lităţi;

- reduceri ale contribuţiilor sociale sunt 
prevăzute pentru angajatorii care inte-
grează mai multe persoane cu dizabili-
tăţi severe decît solicită legea.
suportul pentru persoanele cu dizabi-

lităţi este asigurat de oficiile locale de ocupare, 
care sunt responsabile de plasare, monitorizare 
post-angajare şi dezvoltare profesională a per-
soanelor cu dizabilităţi. Pentru a beneficia de 
aceste avantaje, persoana cu dizabilităţi trebuie 
să se înscrie la oficiile locale de ocupare şi să 
justifice gradul de dizabilitate.

Franţa

situaţia generală. La 1 ianuarie 2006 a 
fost creată Casa Departamentală a Persoanelor cu 
Dizabilităţi (CDPD) care regrupează toate orga-
nizaţiile publice pentru persoane cu dizabilităţi. 
Ele servesc drept ghişeu unic pentru acestea şi 
familiile lor. În cadrul CDPD intervine Comi-
sia de Drepturi şi Autonomie a Persoanelor cu 
Dizabilităţi (CDAPD) şi înlocuieşte în fiecare 
departament Comisiile de Orientare şi Reclasi-
ficare Profesională (CTORP) şi Comisiile De-
partamentale de Educaţie Specială pentru copii 
şi adolescenţi (CDES). Aptitudinea fizică a can-
didaţilor este evaluată riguros de către medici ge-
neralişti acreditaţi.

7	 	http://www.tavanakotne.eu/userfiles/file/Microsoft_
Word__090420_Disabilities_report_final.pdf	
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legislaţie şi politici

Legea pentru „egalitatea şanselor şi drep-
turilor, cetăţenie şi participare a persoanelor cu 
dizabilităţi”, din 11 februarie 2005, defineşte 
măsuri destinate facilitării accesului la viaţa pro-
fesională. În cadrul legii este stipulat principiul 
de angajare obligatorie a persoanelor cu dizabi-
lităţi şi a cotei de 6 la sută pentru companiile cu 
un efectiv de minimum 20 salariaţi sau în caz de 
nerespectare, achitarea unei contribuţii financia-
re către Asociaţia de gestionare a fondurilor pen-
tru integrare profesională a persoanelor cu diza-
bilităţi (AGFIPPD), din partea companiilor pri-
vate şi către Fondul de incluziune a persoanelor 
cu dizabilităţi, din partea companiilor publice. 
Această obligativitate a fost reformată în măsură 
să încurajeze angajările directe ale persoanelor cu 
dizabilităţi, cu o creştere a plafonului contribuţi-
ilor către AGFIPPD. Pe de altă parte, angajatorii 
din mediul de muncă ordinar au posibilitatea să 
fie parţial achitaţi de obligativitatea de angajare a 
persoanelor cu dizabilităţi, încheind contracte de 
muncă protejată, de furnizare, sub-contractare 
sau prestare de servicii.

În Franţa, două categorii de persoane cu 
dizabilităţi sunt beneficiari ai sistemului de cotă 
obligatorie de angajare: titularii certificatului de 
dizabilitate şi titularii adulţi de alocaţie de diza-
bilitate. Legea afirmă principiul de non-discrimi-
nare în muncă, ajustare rezonabilă a locului de 
muncă care ar permite accederea la un post de 
muncă şi la menţinerea acestuia.

Forme de angajare în cîmpul muncii. 

- munca în mediul protejat. Întreprin-
derile adaptate, care înlocuiesc atelierele 
protejate, sunt unităţi de producere care 
plasează, minimum 80 la sută munci-
tori cu dizabilităţi, a căror capacitate de 

muncă e de cel puţin o treime din cea 
a unei persoane valide care realizează 
aceleaşi atribuţii de serviciu. Acestea au 
misiunea de a favoriza, pe cît e posibil, 
tranziţia în mediul de muncă obişnuit. 
Unităţile adaptate pot fi create de către 
colectivităţi, organizaţii publice şi priva-
te şi, în special, de către întreprinderi. În 
Franţa, un angajat cu dizabilităţi dintr-o 
unitate adaptată prezintă un statut de sa-
lariat, precum un angajat în mediul obiş-
nuit. Acesta dispune de un contract de 
muncă, de obicei, pe o durată nedetermi-
nată, timp deplin (full-time) sau parţial 
(part-time), de prestaţii privind securita-
tea socială şi asigurare de şomaj. Pentru 
organizarea eficientă a muncii în mediul 
protejat, în Franța sunt organizate diver-
se întreprinderi adaptate, printre care:

- centrul de distribuire a muncii la do-
miciliu (cdmd) – responsabil de or-
ganizarea muncii la domiciliu. CDMD 
primeşte solicitările din partea întreprin-
derilor şi le distribuie persoanelor care 
sunt angajate în cadrul acestora.

- centrul de asitenţă prin muncă 
(cam) este o organizaţie medico-socială 
care are misiunea de a angaja, de a pre-
sta asistenţă medicală şi socială persoa-
nelor cu dizabilităţi care sunt incapabile 
să muncească într-un mediu ordinar de 
muncă. Obiectivul acestei structuri este 
de a favoriza dezvoltarea personală şi so-
cială a angajaţilor cu dizabilităţi. Se adre-
sează persoanelor cu dizabilităţi ale căror 
capacitate de muncă nu le permite să pre-
steze vreo muncă.

- centrele de reorientare profesională 
sunt instituţii medico-sociale de formare 
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profesională a muncitorilor cu dizabili-
tăţi, finanţate de Casa de sănătate. Aces-
tea au drept obiectiv oferirea calificării 
într-un mediu adaptat (de la 10 la 30 de 
luni) persoanelor cu dizabilităţi în sco-
pul inserţiei sau reinserţiei profesionale, 
fie în mediul de muncă ordinar, fie în cel 
adaptat.

serviciul de asistenţă în ocupare. Res-
ponsabilă de atribuirea statutului de muncitor cu 
dizabilităţi îl are Asociaţia de gestionare a fondu-
rilor pentru integrare profesională a persoanelor 
cu dizabilităţi (AGFIPPD). Aceasta oferă acces 
la măsuri de asistenţă în ocupare, rezervate per-
soanelor cu dizabilităţi şi este atribuit conform 
celor trei categorii de dizabilitate, definite prin 
legislaţia muncii: 

- Dizabilitate categoria A, pentru grad le-
jer şi/ sau temporar; 

- Dizabilitate categoria B, pentru grad mo-
derat şi /sau durabil; 

- Dizabilitate categoria C, pentru grad 
grav şi /sau definitiv, care necesită o ajus-
tare importantă a locului de muncă.

Dacă persoana are statut de persoana cu 
dizabilităţi şi e în căutarea unui loc de muncă, 
comisia îi oferă recomandări de muncă şi, în par-
teneriat cu Agenţia Naţională pentru Ocuparea 
Forţei de Muncă, îi propune mai multe oferte, fie 
în mediul ordinar (angajatul va beneficia, în acest 
sens, de tot sprijinul care decurge din legislaţie), 
fie în cel protejat. Alte organizații la care pot 
apela persoanele cu dizabilități pentru a putea 
fi angajate în cîmpul  muncii sunt: reţeaua Cap 
Emploi care constituie o structură privată care 
colaborează cu companiile care au drept misiune 
inserţia profesională a muncitorilor cu dizabili-
tăţi; asociaţii ale persoanelor cu dizabilităţi sau 

centre specializate care au constituit servicii de 
asistenţă în angajare. Acestea oferă servicii de in-
formare, consiliere, monitorizare post-angajare. 
Persoanele cu dizabilităţi se bucură de prioritare, 
în contextul accesului la muncă, avînd acces pri-
vilegiat la contracte de asistenţă.

munca în mediul ordinar şi formarea 
profesională. CDAPD evaluează capacitatea de 
muncă a persoanei cu dizabilităţi şi o orientează 
într-un mediu adaptat capacităţilor ei. Comisia 
trebuie să ia o decizie justificată asupra orientării 
pe piaţa muncii, fie în mediul adaptat sau obiş-
nuit, fie în mediul protejat, în centrele de asis-
tenţă prin muncă. Performanţa muncitorilor cu 
dizabilităţi permite beneficierea de măsuri legale 
specifice, capabile să favorizeze inserţia profesi-
onală sau menţinerea în muncă în mediul obiş-
nuit.

Angajatorii din mediul obişnuit au po-
sibilitatea de a achita o parte din obligaţiunile 
lor de angajare a muncitorilor cu dizabilităţi, 
realizînd contracte cu centrele de muncă prote-
jată, contracte de furnizare, sub-contractare sau 
prestare servicii, aplicînd acorduri negociate cu 
sindicatele de ramură, de realizare în cadrul în-
treprinderii a unui plan de integrare în muncă, 
onorîndu-şi astfel totalmente sau parţial obliga-
ţia de a angaja persoane cu dizabilităţi şi trans-
ferînd o contribuţie anuală pe contul AGFIPD 
pentru angajatorii privaţi şi pe contul FIPPD 
pentru angajatorii publici care nu respectă cota 
de 6 la sută. Aceste contribuţii sunt redistribuite 
de către AGFIPD şi FIPPD în favoarea angajării 
persoanelor cu dizabilităţi: prime achitate an-
gajatorului şi muncitorului, finanţarea ajustării 
locului de muncă şi a echipamentului. Compa-
niile care nu-şi onorează obligaţiunea de angajare 
a persoanelor cu dizabilităţi trebuie să plătească 
trezoreriei (bugetului) statului cantitatea care ar 
fi trebuit achitată, majorată cu 25 la sută.
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Facilităţi pentru angajatori. Angajato-
rul persoanei cu dizabilităţi poate percepe asis-
tenţă din partea statului şi a AGFIPD. Ultima 
propune companiilor un set de servicii şi asis-
tenţă financiară. La fel, este achitată o primă de 
1600 euro pentru angajarea unei persoane cu 
dizabilităţi, cu un contract de muncă pe o pe-
rioadă nedeterminată sau pentru minimum 12 
luni. Există o altă paletă de asistenţă financiară 
care se adresează, mai ales, companiilor pentru 
încurajarea angajării acestor persoane, precum, 
scutirea plăţilor de asigurare socială, subvenţii lu-
nare de compensare, achitarea prin intermediul 
AGFIPPD a primelor directe către companii, la 
fel şi angajaţilor, ajustarea locului de muncă, in-
stalarea echipamentului etc. Pentru un angajat cu 
dizabilităţi, salariul minim este garantat de stat 
şi e destinat compensării pierderii productivită-
ţii. În funcţie de diminuarea acesteia, compania 
poate solicita o compensare (diminuarea salariu-
lui) care îi este rambursată de către stat (conform 
Ministerului Sănătăţii şi Solidarităţii, desemnat 
pentru Securitatea Socială a persoanelor în etate, 
persoane cu dizabilităţi şi Familie.8

suportul pentru persoanele cu dizabili-
tăţi. Muncitorul cu dizabilităţi poate urma toate 
tipurile de formare, compatibile cu starea sa de 
sănătate:

- cursuri de formare organizate în cadrul 
contractelor de profesionalizare şi de sta-
giere (ucenicie), a căror condiţii pot fi 
adaptate (limită de vîrstă etc.). 

- cursuri de readaptare şi reeducare în ca-
drul companiei angajatoare sau în cadrul 
unităţii specializate (centru de pre-orien-
tare şi de reabilitare profesională).

8 

auStria

situaţia generală. Austria are un sistem 
de cotă obligatorie de angajare, bazat pe modelul 
de cotă şi contribuţie financiară. Munca proteja-
tă este reglementată la nivel federal. Competen-
ţele în materie de incluziune sunt partajate între 
financiare, care revine domeniului muncii prote-
jate şi a celei subvenţionate.

legislaţie şi politici. În Austria nu există 
cadru legislativ general cu privire la dizabilitate. 
Legea cu privire la angajarea persoanelor cu de-
ficienţe din 11 decembrie 1969, modificată în 
1973, apoi în 1975, relevă practica de angajare 
obligatorie cu posibilitatea de achitare a unei taxe 
de contribuţie într-un Fond de compensare care 
redistribuie sumele percepute în scopul finanţării 
măsurilor de angajare în favoarea persoanelor cu 
dizabilităţi. Din 1990, Consiliul Federal al per-
soanelor cu dizabilităţi este responsabil de con-
sultarea Ministerului Federal al Muncii în imple-
mentarea politicilor de incluziune a persoanelor 
cu dizabilităţi.

Forme de angajare în cîmpul muncii. 
În Austria persoanele cu dizabilităţi sunt înscrise 
într-un program general de asistenţă în angajare. 
Formarea profesională a persoanelor cu dizabili-
tăţi este realizată de către instituţiile specializate, 
publice sau private, care dezvoltă programe de 
formare diversificate pentru practica de angajare 
în munca protejată.

munca protejată. Legea cu privire la 
angajarea persoanelor cu dizabilităţi stipulează 
reguli de recrutare în ateliere protejate. Există 
o comisie constituită dintr-un medic, psiholog, 
reperezentant al autorităţii publice şi un respon-
sabil de atelierele protejate - care decid asupra ad-
miterii şi asistenţei financiare pentru candidatul 
cu dizabilităţi, solicitant a unui loc de muncă. 



16 IncluzIunea persoanelor cu dIzabIlItățI în cîmpul muncII – 
realItățI șI perspectIve

Aceste ateliere, care produc şi formează munci-
tori cu dizabilităţi, au drept obiectiv major asista-
rea lor pînă la etapa de inserţie în mediul obişnu-
it. Acestea trebuie să furnizeze servicii particulare 
care nu pot fi regăsite în mediul obişnuit: servicii 
medicale şi sociale, concedii şi repausuri plătite, 
mese şi excursii sociale subvenţionate. Atelierele 
de muncă protejată pot fi create de către organiza-
ţii private, Camera de comerţ şi Industrie şi cea 
a Muncii. Acestea funcţionează asemenea socie-
tăţilor cu răspundere limitată, a căror cotă de 30 
la sută provine din subvenţii publice, iar restul 
- din produsele activităţii lor. Subvenţiile provin 
din diferite fonduri: guvern, provincii, servicii 
de ocupare a forţei de muncă şi, mai ales, din 
fonduri de contribuţie economică compensato-
rie, prin intermediul penalităţilor. Muncitorii cu 
dizabilităţi, angajaţi în ateliere de muncă prote-
jată, percep salarii în corespudere cu sectorul de 
activitate şi cu salariul minim garantat. Pe de altă 
parte, aceştia sunt trataţi precum alţi muncitori, 
pasibili de securitatea socială.

Regiunile gestionează atelierele ocupaţio-
nale care plasează persoane inapte de muncă din 
cauza dizabilităţii şi, din acest motiv, ei nu pot 
accede la atelierele de readaptare. Aceste persoane 
beneficiază de o alocaţie care corespunde nivelu-
lui de producere, minim garantat.

munca în mediul ordinar. Legea federa-
lă care impune şi reglementează sistemul de cotă 
obligă companiile, cu un efectiv mai mare de 
25 de angajaţi, să rezerveze 4 la sută din locurile 
vacante persoanelor cu dizabilităţi, ale căror ca-
pacitate de muncă este redusă cu, minimum, 50 
la sută, indiferent de tipul dizabilităţii. Oficiile 
federale monitorizează sistemul de cotă legală şi 
penalizează întreprinderile care nu respectă legea; 
în 1996 contribuţia penală alcătuia 1400 euro 
pentru un muncitor cu dizabilităţi neangajat. 
După încasarea penalităţilor de către fondurile 
de contribuţii financiare compensatorii, aceste 

versamente sunt redistribuite sub formă de sub-
venţii pentru atelierele de readaptare, subvenţii 
salariale, asistenţă în adaptarea locului de muncă, 
prime achitate întreprinderilor care colaborează 
cu ateliere protejate sau cele, a căror cotă de an-
gajare a persoanelor cu dizabilităţi este superioară 
celei legale. Cu referire la condiţiile de muncă, 
actul federal cu privire la angajarea persoanelor 
cu dizabilităţi conţine prevederi stricte de pro-
tecţie contra disponibilizării. Toate solicitările de 
disponibilizare trebuie să fie motivate şi autoriza-
te de către un comitet regional pentru persoane 
cu dizabilităţi.

Facilităţi pentru angajatori. Subvenţiile 
pot fi acordate întreprinderilor în scopul formării 
muncitorilor-stagiari, compensării salariilor (50 
la sută din costul brut al salariului), temperării 
sau scutirii de contribuţii sociale sau asistenţă 
financiară pentru adaptarea birourilor, echipa-
mentului, materialului tehnic etc. La fel, din 
aceste fonduri se achită asistenţa financiară pen-
tru achiziţionarea mijloacelor de asistenţă pentru 
persoanele nevăzătoare, cu deficienţe ortopedice, 
sau auditive, asistenţa în scopul formării profesi-
onale sau achiziţionarea unui vehicul pentru a se 
deplasa la serviciu.

suportul pentru persoanele cu dizabi-
lităţi. Persoanele cu dizabilităţi care doresc să-şi 
lanseze o afacere pot beneficia de diverse tipuri 
de asistenţă.9

Astfel, analizînd experința internațională 
privind angajarea în cîmpul muncii a persoanelor 
cu dizabilități, putem evidenția următoarele for-
me de angajare:

I. angajarea asistată – un serviciu social 
de sprijin, furnizat de specialişti pentru o perioadă 
de timp determinată pentru a sprijini şi menține 
o persoană cu dizabilități într-un loc de muncă, 
pentru care angajarea liberă pe piața muncii fără 

9	 	Politici	europene	de	ocupare,	p.	24	-	26
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sprijinul specialistului în angajare asistată nu este 
posibilă şi are drept scop de a facilita identificarea 
şi menținerea unui loc de muncă. 

Specialistul în angajare asistată este 
profesionistul care furnizează persoanelor cu 
dizabilități asistență individualizată “unul la 
unul” în procesul de căutare a unui loc de mun-
că, în procesul de formare, în formarea la locul 
de muncă şi suportul pe termen lung, pentru 
menținerea locului de muncă. Specialistul în 
angajare asistată reduce timpul de muncă petre-
cut cu beneficiarul la locul de muncă în etapa 
de suport continuu pe măsura ce acesta devine 
independent şi se adaptează la situația locului de 
muncă. 10 

Serviciul de angajare asistată se desfăşoară, 
de obicei, în 5 etape:

1. Implicare – la această etapă persoanei îi 
sunt furnizate informații accesibile şi este 
sprijinită în utilizarea informațiilor. La fi-
nalul etapei, beneficiarul este ajutat să ia 
o decizie informată cu privire la decizia 
de a primi ajutor specializat în identifi-
carea unui loc de muncă şi se semnează 
un contract de furnizare a serviciului de 
angajare asistată. 

2. Întocmirea profilului profesional – sunt 
identificate aptitudinile, abilitățile, 
punctele tari şi nevoile fiecărui benefici-
ar, astfel încît, locul de muncă selectat să 
fie compatibil cu interesele, aspirațiile şi 
nevoile lui. 

3. Găsirea unui loc de muncă;
4. Implicarea angajatorului – specialistul în 

angajare asistată şi beneficiarul în căutarea 
unui loc de muncă participă la o întîlnire 
cu angajatorul. În cadrul acestei etape se 
obține informație în plus despre posibila 
ofertă de muncă din partea angajatorului. 

10	 	Wechman	&	Melia,	What	is	employment	specialist	of	job	coach?,	
1986

Drept teme de discuții în cadrul şedinței 
ar putea fi: abilități/experiență solicitată 
de angajator; numărul orelor de muncă; 
termenele şi condițiile de muncă; spri-
jinul necesar din partea specialistului în 
angajare asistată; sprijinul disponibil din 
partea angajatorului/colegilor de muncă, 
etc. 

5. Măsuri de sprijin la locul de muncă – 
nivelul, forma şi volumul măsurilor de 
sprijin ce urmează să fie acordate vor de-
pinde de abilitățile beneficiarului şi de 
experiența de muncă a acestuia. Spriji-
nul din partea specialistului în angajare 
asistată este treptat retras şi înlocuit cu 
sprijinul din partea colegilor de muncă.

Obiectivele cheie ale serviciului de anga-
jare asistată este acela de a asigura încadrarea în 
muncă, în acord cu nevoile persoanei, cu apti-
tudinile şi abilitățile sale, în condiții de muncă 
sigure şi egale. Cu alte cuvinte: persoana obține 
un loc de muncă; este asigurată concordanța per-
sonală – loc de muncă; iar persoana este privită 
ca un membru de valoare al echipei11. 

Sima P. prezintă cîteva modele de angaja-
re asistată:

- Modelul individual – presupune o per-
soană, un loc de muncă şi un “specialist 
în angajări” (integrator). Programul de 
muncă este variabil, de la 40 ore pe săp-
tămînă la 1 oră, în funcție de persoana 
angajată. 

- Modelul divizării locului de muncă – 
presupune două persoane în angajare 
asistată, avînd în comun un specialist în 
angajări/mentor şi un loc de muncă. 

11	 	 http://smalba.ro/wp-content/uploads/2012/02/Manualul-ser-
viciilor-de-reabilitare-vocationala-Proiect-Sanse-egale-pe-piata-
muncii.pdf 
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- Modelul enclavei – are în vedere 8 sau 
mai puțini angajați, situați împreună, la 
o distanță mică, într-un loc de muncă in-
tegrat în comunitate12. 

I. serviciul de angajare protejată – 
este un serviciu social asigurat de 
furnizori de servicii sociale, cu sco-
pul de a dezvolta condițiile necesa-
re înființării de entități care să ofere 
locuri de muncă pentru persoanele 
cu dizabilități. În aceste entități pot 
funcționa unul sau mai multe servi-
cii de angajare protejată. Serviciul de 
angajare protejată oferă posibilități 
de angajare în facilități separate, în 
unități protejate sau fiind o parte se-
gregată a unei întreprinderi13, fiind 
destinat pentru persoanele care nu 
sunt competitive pe piața muncii. 
De exemplu, în Elveția, țara cu cea 
mai înaltă rată de angajare a persoa-
nelor cu dizabilități, o mare parte din 
sistemul de angajare este în unități 
protejate14. În Franța, angajarea pro-
tejată oferă persoanei plată regulată şi 
pachetul deplin de securitate socială 
pentru persoanele cu 1/3 sau mai 
puțină capacitate de muncă păstrată 
şi o remunerare simbolică pentru cei 
cu mai mult de 2/3 din capacitatea 
de muncă pierdută15. În acelaşi timp, 
se poate afirma că atelierele protejate 
sunt controversate, deoarece ele se-
greghează persoanele cu dizabilități 

12  Sima, P., Integrarea în muncă a persoanelor cu dizabilităţi, în Rolul 
asistentului social în sistemul de protecţie a persoanelor cu handi-
cap,	ANPH	și	INPCESPH,	2003

13	 	 Mont	 D.	 Disability	 employment	 policy	 [SP	 Discussion	 Paper	
0413]. Washington, World Bank, 2004.

14  Transforming disability into ability: policies to promote work and 
income security for disabled people.	Paris,	Organisation	for	Econo-
mic	Co-Operation	and	Development,	2003.

15  Transforming disability into ability: policies to promote work and 
income security for disabled people.	Paris,	Organisation	for	Econo-
mic	Co-Operation	and	Development,	2003.

şi sunt asociate cu organizații de ca-
ritate. O tendință europeană recentă 
este trecerea de la atelierele protejate 
la firmele sociale.

II. Firmele sociale şi alte întreprin-
deri sociale sunt implicate pe piața 
deschisă a forței de muncă, dar au 
obiectivul de a angaja persoane cu 
dizabilități care experimentează dez-
avantaje pe piața forței de muncă. 
Este o formă de angajare ce oferă po-
sibilitatea persoanei cu dizabilități de 
a munci împreună cu persoanele fără 
dizabilități16. Conform estimărilor 
recente la nivel european există 3800 
firme sociale, ce angajează 43000 
persoane cu dizabilități17.

III. agențiile de ocupare. Agențiile gene-
rale de ocupare au fost încurajate şi 
în unele cazuri obligate prin lege să 
servească drept suport în căutarea 
unui loc de muncă pentru persoana 
cu dizabilități. În ultima perioadă 
este dezvoltată tendința de trecere de 
la potrivirea persoanei cu dizabilități 
pentru ofertele de muncă valabile 
spre un model „centrat pe persoa-
nă”, fiind organizat în dependență de 
abilitățile şi interesele persoanei. Sco-
pul este de a face o potrivire angajat 
– post de muncă pentru a fi valabil pe 
termen lung18.

De asemenea, este tendința de a trece de 
la angajarea protejată la angajarea asistată – de 
la “pregătire şi plasare” la “plasare şi pregătire”. 
Ideea constă în plasarea persoanei înainte de a fi 

16	 	Warner	R,	Mandiberg	J.	An	update	on	affirmative	businesses	or	
social	 firms	 for	 people	with	mental	 illness.	Psychiatric Services 
(Washington, D.C.),	2006,57:1488-1492.	PMID:17035570

17	 	Social	Firms	Europe	CEFEC	[web	site].	(http://www.socialfirmse-
urope.org/,	accessed	18	March	2011).

18	 	O’Brien	C,	O’Brien	J.	A little book about person-centered planning. 
Toronto,	Canada,	Inclusion	Press,	1998.
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pregătită, prin aceasta fiind eliminate stereoti-
purile conform cărora persoanele cu dizabilități 
nu pot realiza o anumită sarcină. Unele mo-
dele de succes ale agențiilor de ocupare pen-
tru persoanele cu dizabilități au fost lansate în 
ultimii ani: în Rio de Janeiro, Centrul pentru 
Viața Independentă serveşte drept broker de 
angajare şi agenție de suport permanent pentru 
persoanele cu dizabilități19. În India, Centrul 
Național de Promovare a Angajării Persoanelor 
cu Dizabilități sensibilizează lumea corporativă, 
face acțiuni pentru asigurarea accesului, promo-
vează educația şi sensibiliează societatea20. 

Astfel, aceste programe sugerează ide-
ea că organizațiile persoanelor cu dizabilități 
sau prestatoare de servicii pentru persoanele 
cu dizabilități ar putea să-şi extindă activitatea 
pentru a susține procesul de angajare în cîmpul 
muncii a persoanelor cu dizabilități – cum ar fi 
căutarea unui loc de muncă şi potrivirea, forma-
rea unor abilități sau pregătirea persoanelor cu 
dizabilități pentru interviu.

1.2. Reglementări juridice 
naţionale în domeniul 
incluziunii în cîmpul 
muncii a persoanelor cu 
dizabilităţi

Conform prevederilor articolului 43 al 
Constituţiei Republicii Moldova fiecărei per-
soane îi este garantat dreptul la muncă, la libera 
alegere a muncii precum şi la condiţii echitabile 

19  Bieler RB. Independent living in Latin America: progress in 
adapting a “First World” philosophy to the realities of the “Third 
World”. Disability World,	2003,	21	(http://www.disabilityworld.
org/11-12_03/il/latinamerica.shtml,	accessed	8	June	2009).

20	 	National	Centre	for	Promotion	of	Employment	of	Disabled	Pe-
ople	[web	site].	(http://www.ncpedp.org/,	accessed	18	March	
2011).

şi satisfăcătoare de muncă21. Garantată prin in-
termediul prevederilor constituţionale, libertatea 
muncii cuprinde două elemente fundamentale: 
libertatea de a munci şi libertatea de a nu munci. 
Libertatea de a munci presupune dreptul fiecărei 
persoane de a-şi alege profesia şi locul de muncă 
în mod liber, iar dreptul de a nu munci – dreptul 
de a refuza munca şi dreptul de a înceta munca.

În acelaşi context, articolul 8 al Codului 
Muncii al Republicii Moldova prevede că în ca-
drul raporturilor de muncă acţionează principiul 
egalităţii în drepturi a tuturor salariaţilor. Orice 
discriminare, directă sau indirectă a salariatului, 
pe criterii de sex, vîrstă, rasă, culoare a pielii, 
etnie, religie, opţiune politică, origine socială, 
domiciliu, dizabilitate, infectare cu HIV/SIDA, 
apartenenţă sau activitate sindicală, precum şi pe 
alte criterii nelegate de calităţile sale profesionale, 
este interzisă22.

Cu referire la persoanele cu dizabilităţi, 
evidenţiem că odată cu ratificarea Convenţiei Or-
ganizaţiei Naţiunilor Unite privind drepturile per-
soanelor cu dizabilităţi şi intrarea în vigoare a noii 
Legi a Republicii Moldova privind incluziunea so-
cială a persoanelor cu dizabilităţi, Republica Mol-
dova îşi reafirmă aspiraţiile de garantare a dreptului 
la muncă acestor categorii de persoane. Conform 
prevederilor art. 33 al legii respective, persoanele 
cu dizabilităţi se bucură de toate drepturile stabilite 
în Codul Muncii Republicii Moldova şi în celelal-
te acte normative din domeniu. Nimeni nu poate 
limita dreptul la muncă al persoanelor cu dizabili-
tăţi decît în baza prevederilor legislaţiei în vigoare.  
Se interzice discriminarea pe criterii de dizabilitate 
referitor la toate aspectele şi formele de încadrare 
în muncă, inclusiv la condiţiile de recrutare, pla-
sare, angajare şi desfăşurare a activităţii de muncă, 
la avansarea în carieră, la condiţiile de sănătate şi 
securitate la locul de muncă. 

21	 	Constituția	Republicii	Moldova,	art.	43
22	 	Codul		muncii	al	Republicii	Moldova,	art.	8
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Discriminarea reprezintă tratamentul di-
ferenţiat aplicat unei persoane în virtutea aparte-
nenţei, reale sau presupuse, a acesteia la un anu-
mit grup social. În ştiinţele sociale, termenul face 
trimitere, în general, la un tratament cu efecte 
negative asupra celui vizat. 

Conform studiului „Percepţiile popula-
ţiei din Republica Moldova privind fenomenul 
discriminării”, lansat de Fundaţia Soros în fe-
bruarie 2011, la nivel de percepţie persoanele 
cu dizabilităţi sînt cel mai frecvent discriminate, 
iar situaţiile în care acestea sînt supuse prejude-
căţilor presupun angajarea în cîmpul muncii sau 
momentul aflării la locul de muncă. Fenomenul 
poate fi explicat prin prisma modelului medical 
de abordare a dizabilităţii, angajarea în cîmpul 
muncii a persoanei cu dizabilităţi fiind percepută 
ca o problemă individuală, datorată probleme-
lor de sănătate pe care acestea le au, şi nu din 
perspectiva accesibilităţii locului de muncă şi 
adaptării programului de muncă conform nece-
sităţilor persoanelor cu dizabilităţi, conform mo-
delului social.23

Totodată, alin. 2 al art. 8 din CM al RM 
stabileşte că nu constituie discriminare stabilirea 
unor diferenţieri, excepţii, preferinţe sau drepturi 
ale salariaţilor, care sînt determinate de cerinţe-
le specifice unei munci, stabilite de legislaţia în 
vigoare sau de grija deosebită a statului faţă de 
persoanele care necesită o protecţie socială şi ju-
ridică sporită.

În acest context, legislaţia în vigoare con-
ţine un şir de prevederi specifice. Conform art. 
76 din CM al RM, stabilirea pe termen determi-
nat a gradului de invaliditate ca urmare a unui 
accident de muncă sau a unei boli profesionale 
constituie temei de suspendare a contractului in-
dividual de muncă în circumstanţe ce nu depind 

23	 	 	 Studiu	sociologic	 „Percepțiile	populației	din	Republica	Moldo-
va	 privind	 fenomenul	 discriminării”	 Fundația	 Soros-Moldova,	
Chișinău	2012	

de voinţa părţilor. În caz de necesitate de îngrijire 
a copilului cu dizabilităţi, suspendarea se va rea-
liza doar prin acordul comun al părţilor (art. 77 
CM al RM). În acest caz angajatorul poate refu-
za suspendarea, părinţii “fiind nevoiţi să accepte” 
demisia. Considerăm oportună modificarea aces-
tei prevederi legale în favoarea persoanelor care 
îngrijesc copii cu dizabilităţi.  Dacă, conform 
regulii generale, salariatul are dreptul la demisie 
(desfacerea contractului individual de muncă din 
proprie iniţiativă), anunţînd despre aceasta anga-
jatorul, prin cerere scrisă, cu 14 zile calendaristi-
ce înainte, atunci în caz de demisie a salariatului 
în legătură cu  stabilirea gradului de invaliditate 
sau îngrijire a copilului cu dizabilităţi, angajato-
rul este obligat să accepte demisia în termenul 
redus indicat în cererea depusă şi înregistrată, la 
care se anexează documentul respectiv ce confir-
mă acest drept (art. 85 CM al RM). 

Conform art. 38 din Legea RM privind 
incluziunea socială a persoanelor cu dizabilităţi, 
pentru persoanele cu dizabilităţi severe şi accen-
tuate, în cazul în care ele nu beneficiază de fa-
cilităţi mai mari, se stabileşte o durată redusă a 
timpului de muncă, de 30 de ore pe săptămînă, 
cuantumul retribuirii muncii fiind egal cu cel 
stabilit pentru salariaţii cu durata normală a tim-
pului de muncă. Munca suplimentară, munca 
în zilele de odihnă şi munca pe timp de noapte 
prestate de către persoanele cu dizabilităţi severe 
şi accentuate se permit doar cu consimţămîntul 
persoanelor în cauză, dacă nu există contraindi-
caţii din partea medicilor. Angajatorii, de comun 
acord cu comitetele sindicale, au dreptul de a 
reduce normele de muncă pentru persoanele cu 
dizabilităţi. Specifice sunt şi reglementările pri-
vind concediile persoanelor cu dizabilităţi. Pen-
tru persoanele cu dizabilităţi severe, angajate în 
muncă, în cazul în care acestea nu beneficiază 
de facilităţi mai mari, se stabileşte un concediu 
anual cu o durată de 40 de zile calendaristice, iar 



21IncluzIunea persoanelor cu dIzabIlItățI în cîmpul muncII – 
realItățI șI perspectIve

pentru persoanele cu dizabilităţi accentuate – un 
concediu anual cu o durată de 32 de zile calenda-
ristice. De asemenea, la solicitarea persoanei cu 
dizabilităţi, angajatorul îi poate acorda un con-
cediu suplimentar fără plată cu o durată de pînă 
la 60 de zile calendaristice (art. 39 din Legea RM 
privind incluziunea socială a persoanelor cu diza-
bilităţi).

Totodată, CM al RM stabileşte şi alte ga-
ranţii pentru persoanele care îngrijesc copii cu 
dizabilităţi sau întreţin o persoană cu dizabilităţi:

- Concediul anual va fi acordat în perioada 
de vară sau, în baza unei cereri scrise a 
persoanei, în orice altă perioadă a anului 
(art. 116 CM al RM).

- În cazul reducerii numărului sau a perso-
nalului, salariaţii care întreţin o persoană 
cu dizabilităţi se numără printre cei care 
au dreptul preferenţial de a rămâne anga-
jat. (art. 183 CM al RM).

- Unuia dintre părinţii care îngrijeşte un 
copil cu dizabilităţi i se va acorda un con-
cediu anual suplimentar plătit de 4 zile 
calendaristice (art. 121 CM al RM).

- Unuia dintre părinţi (tutorelui, curatoru-
lui) care educă un copil cu dizabilităţi i se 
va acorda suplimentar, în baza unei cereri 
scrise, o zi liberă pe lună, cu menţinerea 
salariului mediu din contul angajatorului 
(art. 108 CM al RM).

Pentru realizarea dreptului la muncă per-
soana cu dizabilităţi se poate angaja în cîmpul 
muncii atît la întreprinderi, instituţii şi orga-

nizaţii în condiţii obişnuite, cît şi la întreprin-

deri specializate sau la domiciliu.

Este binevenit faptul că noua Lege a Re-
publicii Moldova privind incluziunea socială a 
persoanelor cu dizabilităţi reglementează detali-
at obligaţiile angajatorului în vederea angajării 

persoanelor cu dizabilităţi. Astfel, angajatorii, cu 
mai mult de 20 de subalterni, trebuie să ofere 
locuri de muncă pentru persoane cu dizabilităţi 
în mărime de cel puţin 5% din numărul total 
de salariaţi. De asemenea, legea obligă angajato-
rii să asigure evidenţa cererilor şi a documentelor 
anexate la acestea, depuse de către persoanele cu 
dizabilităţi care s-au adresat pentru a fi angaja-
te, într-un registru separat care va conţine in-
formaţii privind deciziile de angajare sau refuz, 
cauzele refuzului, contestaţiile. Despre crearea 
sau rezervarea locurilor de muncă pentru per-
soanele cu dizabilităţi, angajatorul este obligat să 
anunţe agenţia teritorială pentru ocuparea forţei 
de muncă în termen de 5 zile de la data la care 
au fost create/rezervate, iar despre angajarea unei 
persoane cu dizabilităţi, în termen de 3 zile. Tot 
în această lege este prevăzut că în caz de neres-
pectare a acestor obligaţiuni, angajatorul va fi 
tras la răspundere conform prevederilor Codului 
Contravenţional al Republicii Moldova24. Dacă 
analizăm însă, prevederile acestui act nu găsim 
un articol care ar prevedea sancţionarea angaja-
torilor în acest caz, fapt care condiţionează nece-
sitatea modificării lui.

Pentru a asigura integrarea în cîmpul 
muncii a persoanelor cu dizabilităţi, angajatorii 
sînt obligaţi să realizeze adaptarea rezonabilă a lo-
cului de muncă, proiectarea şi adaptarea locurilor 
de muncă astfel încît acestea să devină accesibi-
le persoanelor cu dizabilităţi, furnizarea de noi 
tehnologii şi dispozitive de asistenţă, de instru-
mente şi echipamente care să permită persoane-
lor cu dizabilităţi obţinerea şi menţinerea locului 
de muncă, furnizarea de instruiri şi a sprijinului 
adecvat pentru aceste persoane.

În conformitate cu prevederile artico-
lului 3 al Convenţiei Organizaţiei Naţiunilor 
Unite privind drepturile persoanelor cu dizabi-

24	 	Codul	Contravențional	al	Republicii	Moldova	
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lităţi, adaptare rezonabilă înseamnă modificările 
şi ajustările necesare şi adecvate, care nu impun 
un efort disproporţionat sau nejustificat atunci 
cînd este necesar într-un caz particular, pentru a 
permite persoanelor cu dizabilităţi să îşi exercite, 
în condiţii de egalitate cu ceilalţi, toate drepturile 
şi libertăţile fundamentale ale omului. Totodată, 
Convenţia stipulează că refuzul de a asigura o 
adaptare rezonabilă, constituie o formă a discri-
minării.

În scopul identificării barierelor de in-
cluziune socială a persoanelor cu dizabilităţi, 
Centrul de Asistenţă Juridică pentru Persoanele 
cu Dizabilităţi a realizat în anul 2011 studiul 
sociologic „Bariere de incluziune socială a per-
soanelor cu dizabilități din Republica Moldova”. 
Cu referire la adaptarea rezonabilă a locului de 
muncă, 38,4% dintre respondenţi consideră că 
acest lucru se întîmplă în mică măsură, iar 27% 
consideră că angajarea se face fără a presupune 
vreo măsură de adaptare a spaţiului fizic şi lucra-
tiv, nefiind luată în calcul dificultatea sau nevoia 
specială a persoanei cu dizabilităţi. Doar 17,8% 
consideră că adaptarea locului de muncă în mo-
mentul angajării unei persoane cu dizabilităţi 
este luată în calcul de către angajator în egală 
măsură şi alte 11, 9% dintre respondenţi – în 
mare măsură. 4,8% dintre respondenţi au prefe-
rat să nu răspundă sau nu au ştiut răspunsul. Ast-
fel, deşi populaţia apreciază angajarea în cîmpul 
muncii ca şi un drept fundamental al omului, cei 
mai mulţi conştientizează şi recunosc practicile 
discriminatorii sau condiţiile deficitare cărora 
se supun persoanele cu nevoi speciale. Adapta-
rea locului de muncă nu presupune neapărat şi 
exclusiv efectuarea schimbărilor fizice în structu-
ra spaţiului. Aceasta presupune la fel adaptarea 
programului de muncă, a sarcinilor şi organizării 
muncii. Una dintre dificultăţile majore de inte-
grare în cîmpul muncii, în special a persoanelor 
cu dizabilităţi intelectuale o constituie incapaci-

tatea de adaptare rapidă la schimbările care apar 
în mediul fizic, rigiditate în construirea relaţiilor 
interpersonale, în special cu conducerea, precum 
şi instabilitatea motivaţională a acestora. Dotarea 
spaţiului cu pictograme, comunicarea însoţită vi-
zual şi necesitatea instruirii unui supraveghetor 
constituie unele dintre condiţiile de bază care ţin 
de adaptarea locului de muncă pentru o persoană 
cu dizabilităţi. Adaptarea presupune şi distribuţia 
sarcinilor în mod valorizant şi stimulativ-com-
pensator, pentru a stimula o dinamică motivaţio-
nală pozitivă la locul de muncă.

După cum am menţionat mai sus, o altă 
formă de realizare a dreptului la muncă pentru 
persoanele cu dizabilităţi o constituie întreprinde-
rile specializate. Conform prevederilor articolului 
36 al Legii privind incluziunea socială a persoane-
lor cu dizabilităţi, societăţile şi asociaţiile obşteşti 
ale persoanelor cu dizabilităţi creează întreprin-
deri specializate care angajează persoane cu diza-
bilităţi. Statul subvenţionează parţial procurarea 
utilajului şi a materiei prime, crearea locurilor de 
muncă, de asemenea compensează parţial contri-
buţiile de asigurări sociale de stat achitate de către 
întreprinderile specializate ale Societăţii Invalizi-
lor din Republica Moldova, Societăţii Orbilor din 
Republica Moldova şi Asociaţiei Surzilor din Re-
publica Moldova. Mijloacele financiare respective 
sînt aprobate anual prin legea bugetului de stat. 
Întreprinderile specializate se scutesc de impozite 
şi taxe conform legislaţiei în vigoare.

La 17 februarie 2012, Instituţia Avoca-
ţilor Parlamentari - Centrul pentru Drepturile 
Omului din Moldova în colaborare cu Confe-
deraţia Naţională a Sindicatelor din Moldova au 
organizat Masa Rotundă „Realizarea dreptului la 
muncă pentru  persoanele cu dizabilităţi în Repu-
blica Moldova”. criteriile stabilite pentru orga-
nizaţiile şi întreprinderile societăţilor orbilor, 
societăţilor surzilor şi societăţilor invalizilor 
pentru a beneficia de scutirea de tva la im-
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portul materiei prime, materialelor, articole-
lor de completare şi accesoriilor necesare pro-
cesului propriu de producţie au fost criticate 
dur de liderii organizaţiilor neguvernamentale 
preocupate de protecţia drepturilor persoane-
lor cu  dizabilităţi.

În discursurile lor, liderii organizaţiilor 
participante au atenţionat că modificările operate 
prin Hotărîrea Guvernului nr.28 din 13.01.2012 
la Regulamentul cu privire la modul de acordare 
a scutirii de TVA la importul materiei prime, ma-
terialelor, articolelor de completare şi accesoriilor 
necesare procesului propriu de producţie de către 
organizaţiile şi întreprinderile societăţilor orbilor, 
societăţilor surzilor şi societăţilor invalizilor, deşi 
au la bază o intenţie bună, vor contribui şi mai 
mult la înrăutăţirea situaţiei persoanelor cu diza-
bilităţi. Astfel, înăsprirea cerinţelor faţă de aces-
te întreprinderi pentru beneficiere de scutiri de 
TVA va conduce treptat la falimentarea acestora.

În special, s-a accentuat asupra următoa-
relor criterii, care nu vor putea fi îndeplinite de  
organizaţiile şi întreprinderile specializate, pre-
cum:

•	 „salariul mediu lunar achitat salari-
aţilor cu dizabilităţi constituie cel puţin 
2/3 din salariul mediu pe economie”. 
Pentru anul 2012 salariul mediu pe econo-
mie este 3550 lei, deci trebuie de achitat 
persoanelor cu dizabilităţi de vedere de gr.I 
şi II - 2366 lei. Această prevedere contravine 
prevederilor Codului Muncii privind nead-
miterea discriminării la stabilirea şi achitarea 
salariului (art.129),  ”retribuirea muncii sa-
lariatului depinde de cererea şi oferta forţei 
de muncă pe piaţa muncii, de cantitatea, 
calitatea şi complexitatea muncii, de condi-
ţiile de muncă, de calităţile profesionale ale 
salariatului, de rezultatele muncii lui şi/sau 
de rezultatele activităţii economice a unită-
ţii” (art.130). 

Mai mult, Regulamentul stabileşte ace-
leaşi criterii pentru organizaţiile şi întreprinde-
rile societăţilor orbilor şi a surzilor, precum şi 
societăţile invalizilor şi întreprinderile peniten-
ciarelor. Salariaţii cu dizabilităţi de vedere au 
fost egalaţi cu salariaţii cu alte tipuri de diza-
bilităţi şi cu condamnaţii antrenaţi în cîmpul 
muncii, care în marea majoritate sînt persoane 
sănătoase, pe deplin apte de muncă.

Participanţii s-au arătat nemultumiţi de 
faptul că la elaborarea criteriilor nu s-a ţinut 
cont de următoarele momente extrem de im-
portante:

- că dizabilitatea de vedere este apreciată 
de către Organizaţia Internaţională a 
Sănătăţii de pe lîngă ONU ca cea mai 
gravă formă de dizabilitate;

- că prin încadrarea persoanelor cu diza-
bilităţi severe de gradul I statul nu ur-
măreşte scopul exploatării muncii şi 
căpătarea cu orice preţ a profitului ci, 
incluziunea socială a acestor persoane;

- că productivitatea persoanelor cu diza-
bilităţi severe cum sînt persoanele ne-
văzătoare de gradul I şi II nu poate fi 
comparată cu productivitatea persoane-
lor fără dizabilităţi.

Persoanele cu dizabilităţi de vedere, an-
gajate la întreprinderile Societăţii Orbilor din 
Republica Moldova, nu au şi nu pot avea o cali-
ficare înaltă şi nici medie, acestea pot îndeplini 
numai operaţiuni tehnologice simple şi în ma-
rea majoritate nu au categorii sau au categorii de 
nivelul I, şi nu categorii V-VI cu salarii tarifare 
înalte. Produsele, tradiţional fabricate la între-
prinderile Societăţii Orbilor din Moldova şi ser-
viciile acordate, permit antrenarea persoanelor 
cu dizabilităţi de vedere în procesul de fabricare 
a lor şi acordare a serviciilor, dar nu presupun 
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o prelucrare complexă a materiei prime, mate-
rialelor, articolelor de completare şi accesoriilor.

În concluzie, aprobarea Regulamentului 
cu privire la modul de acordare a unor categorii 
de facilităţi fiscale la capitolul TVA pentru în-
treprinderile penitenciarelor, organizaţiile şi în-
treprinderile societăţii orbilor, societăţii surzilor 
şi societăţilor invalizilor în această  redacţie, va 
face imposibilă încadrarea organizaţiilor şi între-
prinderilor Societăţii Orbilor din Moldova în ce-
rinţele pentru beneficierea de scutire de TVA, va 
duce la stoparea activităţii lor şi în cele din urmă 
la distrugerea întregului potenţial, acumulat pe 
parcursul a 65 de ani.

O altă formă de realizare a dreptului 
la muncă pentru persoanele cu dizabilităţi o 
constituie munca la domiciliu. Reglementări 
în acest sens se conţin în articolele 290-292 
din Codul Muncii al Republicii Moldova. Sa-
lariaţii cu muncă la domiciliu pot utiliza în 
procesul prestării muncii materiale, instru-
mente şi mecanisme puse la dispoziţie de către 
angajator sau procurate din mijloace proprii. 
În cazul folosirii de către salariatul cu munca 
la domiciliu a instrumentelor şi mecanismelor 
proprii, acestuia i se plăteşte o compensaţie 
pentru uzura lor. Plata acestei compensaţii, 
precum şi compensarea altor cheltuieli legate 
de prestarea muncii la domiciliu, se efectuea-
ză de angajator în modul stabilit de contractul 
individual de muncă. 

Persoanele cu dizabilităţi, angajate la do-
miciliu, beneficiază din partea angajatorului de 
transportul la/şi de la domiciliu al materiilor pri-
me şi materialelor necesare în activitate şi a pro-
duselor finite, precum şi de adaptare rezonabilă, 
după caz. Lucrările puse în sarcina salariaţilor 
cu munca la domiciliu trebuie să se execute în 
condiţii de respectare a normelor de securitate şi 
sănătate în muncă. Încetarea contractului indivi-
dual de muncă încheiat cu salariaţii la domiciliu 

are loc în temeiurile generale prevăzute de pre-
zentul cod.

1.3. Cadrul instituţional 
în domeniul incluziunii 
în cîmpul muncii 
a persoanelor cu 
dizabilităţi 

Cadrul instituţional naţional în dome-
niul ocupării forţei de muncă este unul general, 
competenţe în acest domeniu avînd Ministerul 
Muncii, Protecţiei Sociale şi Familiei al Republi-
cii Moldova (MMPSF al RM) şi Agenţia Naţio-
nală pentru Ocuparea Forţei de Muncă. 

Conform Hotărîrii Guvernului Repu-
blicii Moldova, ministerul muncii, protecţiei 
sociale şi Familiei, elaborează şi promovează 
proiecte de acte normative în domeniul ocupării 
forţei de muncă; analizează şi prognozează evolu-
ţia pieţei forţei de muncă, elaborează strategii şi 
programe naţionale de ocupare a forţei de mun-
că; prezintă Guvernului propuneri argumentate 
privind îmbunătăţirea structurii ocupării forţei 
de muncă pe ramurile economiei naţionale şi 
reducerea şomajului; coordonează activităţile de 
orientare şi formare profesională, plasare în cîm-
pul muncii a persoanelor aflate în căutarea unui 
loc de muncă şi protecţie socială a şomerilor, 
gestionează locurile de muncă devenite vacan-
te; asigură promovarea măsurilor active pe piaţa 
forţei de muncă şi sporirea gradului de ocupare 
şi diminuare a şomajului în rîndul populaţiei; 
coordonează activităţile ce ţin de informarea în 
masă a populaţiei despre cererea şi oferta forţei 
de muncă, promovînd metode avansate de infor-
mare; elaborează şi aplică măsuri speciale de inte-
grare pe piaţa muncii a persoanelor cu risc sporit 
de a fi traficate, în special, a femeilor şi a persoa-
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nelor marginalizate social; elaborează mecanisme 
de stimulare a agenţilor economici pentru cre-
area locurilor noi de muncă în scopul angajării 
şomerilor; fundamentează proiectul bugetului 
fondului de şomaj. 

Astfel, Ministerul Muncii, Protecţiei So-
ciale şi Familiei este organul central de speciali-
tate al administraţiei publice centrale, abilitat să 
elaboreze, promoveze şi realizeze politica statului 
în domeniul protecţiei sociale şi incluziunii în 
cîmpul muncii a persoanelor cu dizabilităţi, pre-
cum şi să asigure coordonarea şi evaluarea funcţi-
onării sistemului de incluziune socială a acestora.

În calitate de instituţie subordonată 
MMPSF al RM, cu competenţe nemijlocite în 
domeniul ocupării forţei de muncă este Agenţia 
Naţională pentru Ocuparea Forţei de Muncă. 
Această structură a fost creată în anul 2003 prin 
reorganizarea Serviciului de stat pentru utiliza-
rea forţei de muncă. La nivel teritorial activează 
agenţii pentru ocuparea forţei de muncă raiona-
le, municipale şi ale U.T.A. Găgăuzia, create în 
baza oficiilor forţei de muncă teritoriale.

Pentru realizarea măsurilor menţionate 
mai sus, în Legea bugetului de stat pe anul 2012 
au fost aprobate mijloace financiare pentru anga-

jarea suplimentară a 43 persoane, a cîte o persoa-
nă în fiecare Agenţie teritorială pentru ocuparea 
forţei de muncă, precum şi ANOFM, responsa-
bili de prestarea serviciilor de ocupare şi protecţie 
în caz de şomaj a persoanelor cu dizabilităţi. Pe 
parcursul anului 2012 aceste persoane au fost an-
gajate şi activează în câmpul muncii.

Totodată, începînd cu 1 ianuarie 2013, 
urmează a fi  reorganizată structura şi  modul de 
funcţionare a Consiliului Republican de Exper-
tiză Medicală a Vitalităţii (CREMV) şi a subdi-
viziunilor teritoriale. În cadrul structurii reorga-
nizate vor fi angajaţi suplimentar specialişti din 
domeniul asistenţei sociale.

În acelaşi timp, la nivel național, un rol 
important pentru promovarea practicilor de ori-
entare vocațională şi incluziune în cîmpul muncii 
a persoanelor cu dizabilități îl au şi organizațiile 
ne-guvernamentale. 

La nivel național sunt prezente o serie 
de organizații neguvernamentale ce promovea-
ză dreptul persoanelor cu dizabilități la mun-
că, printre care Asociația „Motivație”25, Cen-
trul de Asistență Juridică pentru Persoanele cu 
Dizabilități26, Centru de Susținere a Bussinesului 
pentru Nevăzători27, etc. 

25  www.motivatie.org 
26  www.advocacy.md 
27  www.csbn.md 
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Boxa 1 Centrul pentru orientare VoCaţională

Centrul pentru Orientare Vocațională a fost deshis oficial la 11 iunie 2010. Este un proiect 
nou atît pentru Asociația „MOTIVAȚIE”, cât și pentru Republica Moldova în general, deoarece 
nu există nici un centru de instruire pentru persoanele cu dizabilități locomotorii. Ideea creării 
unui Centru pentru Orientare Vocațională a venit din partea beneficiarilor, care la rîndul lor sunt 
tineri cu dizabilități locomotorii, utilizatori de scaun rulant sau un alt echipament ajutător. 

Scop: dezvoltarea abilităților și capacităților persoanelor cu dizabilități locomotorii (în 
special utilizatorii scaunului rulant sau un alt echipament ajutător - cîrje, cadre de mers etc.) prin 
organizarea activităților de orientare vocațională conform necesităților specifice ale acestora.

Acest centru oferă posibilitatate tinerilor cu dizabilități locomotorii de a se realiza pe 
plan profesional, de a-și dezvolta abilități și aptitudini pentru însușirea unei profesii ca mai apoi 
să se poată angaja în cîmpul muncii și chiar să încerce să-și deschidă propria afacere care i-ar 
asigura un venit garantat pe viitor. 

Beneficiarii acestui centru sunt în primul rînd tinerii cu dizabilități locomotorii (utili-
zatori de scaun rulant sau un alt echipament ajutător - bastoane, cîrje etc.) care au absolvit cel 
puțin 9 clase.

În cadrul Centrului pentru Orientare Vocațională sunt organizate stagii de orientare 
vocațională (perioadă în care beneficiarul este implicat în programele Asociației). Durata stagii-
lor de orientare vocațională este de 26 zile. De asemenea, în cadrul acestui program sunt organi-
zate și vizite la diferite instituții de învățămînt, centru de apel care oferă informații referitor la 
posibilitățile de angajare a persoanelor cu dizabilități. 

Obiectivele stagiului: 
1. Dezvoltarea abilităților ce presupune o implicare activă a persoanelor cu dizabi-

lităţi, pe de o parte, și determinarea familiilor și a comunităţii în general pentru 
susţinerea persoanelor cu dizabilităţi în procesul de integrare în câmpul muncii, pe 
de altă parte;

2. Creșterea gradului de pregătire vocaţională a persoanelor cu dizabilități locomoto-
rii care doresc să își continuie studiile și să se angajeze în cîmpul muncii;

3. Consultanță și suport informațional în vederea obținerii studiilor profesionale și 
angajării în cîmpul muncii.

programul este elaborat pentru fiecare beneficiar în parte în dependenţă de interesele 
și necesităţile fiecăruia. programul stagiilor implică diverse discuţii tematice și activităţi 
practice cum ar fi:

•	 Înțelegerea dizabilității și acceptarea problemei;
•	 Kinetoterapie (igiena personală, prevenirea și profilaxia escarelor, gimnastica 

curativă)
•	 Tehnici de utilizare a scaunului rulant, poziționarea corectă
•	 Legislația națională în domeniul ocupării forței de muncă;
•	 Sursele de căutare a unui loc de  muncă și posibilitățile de angajare la nivel de 

comunitate;
•	 Munca persoanelor cu dizabilități locomotorii la birou sau la domiciliu;
•	 Însușirea tehnicilor și instrumentelor de căutare a unui loc de muncă: întocmirea 

unui CV, a scrisorii de intenție, de mulțumire etc.
•	 Portretul personalității - tehnică de cunoaștere a intereselor grupului;
•	 Testarea personalității - aplicarea a 3 teste importante pentru activitatea profesio-

nală de mai departe;
•	 Testarea profesională - aplicarea a 3 teste atît individuale cît și în grup; 
•	 Determinarea posibilităților de realizare a sarcinilor concrete ; 
•	 Pregătirea pentru interviul de angajare;  
•	 Lucrul pe ateliere: confecționarea bijuteriilor, cusătorie, manichiură, desenul pe 

sticlă, pregătirea bucatelor, lucrul cu lemnul, inițiere PC 
•	 Socializări

Sursa: http://www.motivation-md.org/ro/centrul-pentru-orientare-vocationala.html
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2.1. Situaţia privind 
angajarea persoanelor 
cu dizabilităţi în cîmpul 
muncii în Republica 
Moldova

Dreptul la muncă se consideră unul din 
drepturile fundamentale ale omului ce nu poate 
fi înstrăinat, deoarece pentru majoritatea persoa-
nelor munca este unica sau principala sursă de 
venit şi existenţă, inclusiv şi asigurarea cu pensii 
la bătrîneţe, care cel mai des are o legătură nemij-
locită cu munca: de regulă, pensiile se stabilesc 
şi sunt calculate în dependenţă de activitatea de 
muncă.

Asigurarea dreptului la muncă a persoa-
nelor cu dizablități este una dintre provocările 
majore prevăzute de politicile de incluziune so-
cială, promovate la nivel internaţional şi naţio-
nal prin Convenţia ONU cu privire la drepturile 
persoanelor cu dizabilităţi. Actele legislative na-
ţionale prevăd dreptul persoanelor cu dizabilități 
de a munci şi de a fi instruiţi vocaţional.

Deşi, din punct de vedere legislativ, per-
soanele cu dizabilități îşi realizează drepturile 
economice, sociale, culturale, civile, fără discri-
minare, la nivel aplicativ prevederile legale nu 
sunt respectate, deoarece lipsesc mecanismele de 
sancţionare şi de stimulare/ promovare a angajă-
rii persoanelor cu dizabilităţi. Astfel, persoanele 

cu dizabilităţi continuă să fie angajate prepon-
derent la întreprinderi specializate, care nu sunt 
în măsură să acopere cererea de locuri de muncă 
parvenite din partea persoanelor cu dizabilităţi 
şi, nu în ultimul rînd, care comportă un caracter 
de izolare. 

O analiză comparativă a nivelului de 
ocupare a persoanelor cu dizabilități din 7 țări – 
Suedia, Luxemburg, Norvegia, Olanda, Polonia, 
România şi Moldova, demonstrează că Repu-
blica Moldova se plasează pe ultimul loc, înre-
gistrînd doar 10 % de persoane cu dizabilități 
angajate, cel mai înalt nivel de ocupare înregis-
trează Suedia, cu 50% din numărul persoanelor 
cu dizabilități angajate28. 

Datele statistice prezentate de ANOFM 
demonstrează că pe parcursul anului 2011 au 
beneficiat de serviciile Agenţiei 650 persoane cu 
dizabilităţi, iar în prima jumătate a anului 2012 - 
335 persoane cu dizabilităţi.

În prezent, în R. Moldova incluziunea 
persoanelor cu dizabilităţi în cîmpul muncii se 
realizează prin intermediul:

- serviciilor de orientare şi formare profesi-
onală;

- organizarea tîrgurilor locurilor de muncă;
- informarea persoanelor cu dizabilităţi des-

pre piaţa muncii;
- servicii de mediere electronică, inclusiv 

prin accesarea portalului www.angajat.md;

28	 	 http://www.csbn.md/uploads/files/legislatie/handbook%20
-%20Employment%20and%20self%20employment%20
for%20VI.pdf	

2. ANGAJAreA persOANeLOr 
cu diZAbiLiTĂŢi ÎN cÎmpuL muNcii 
ÎN repubLicA mOLdOVA: 
ATiTudiNi Şi perspecTiVe 
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- suport din partea statului acordat între-
prinderilor specializate ale organizaţiilor 
obşteşti în cadrul cărora activează 50% şi 
mai multe persoane cu dizabilităţi.
În prezent, în subordinea asociaţiilor ob-

şteşti care militează pentru drepturile persoanelor 
cu dizabilităţi activează 15 întreprinderi speciali-
zate în cadrul cărora figurează 519 angajaţi dintre 
care 315 persoane cu dizabilităţi, inclusiv:

- Asociaţia surzilor din RM este fondatoare 
a 7 întreprinderi specializate în cadrul că-
rora activează 158 angajaţi dintre care 94 
sunt persoane cu dizabilităţi.

- Societatea invalizilor din RM este fonda-
toare a 3 întreprinderi specializate în ca-
drul cărora activează 191 angajaţi dintre 
care 112 sunt persoane cu dizabilităţi.

- Societatea orbilor din RM este fondatoare 
a 5 întreprinderi specializate în cadrul că-
rora activează 170 angajaţi dintre care 109 
sunt persoane cu dizabilităţi.
Anual, în bugetul de stat sunt aproba-

te mijloace financiare pentru compensarea par-
ţială a contribuţiilor de asigurări sociale de stat 
obligatorii care se plătesc de către organizaţiile şi 
întreprinderile menționate şi mijloace financiare 
pentru procurarea de utilaj şi materie primă.29

În anul 2004, ANOFM a realizat studiul 
„Integrarea persoanelor cu dizabilităţi pe piaţa 
muncii în Republica Moldova”, rezultatele căruia 
demonstrează că la momentul angajării persoane-
lor cu dizabilităţi, majoritatea întreprinderilor nu 
au întreprins măsuri suplimentare pentru crearea 
condiţiilor de muncă. În acelaşi timp, rezultate-
le studiului arată că în 7,89% din cazuri agenţii 
economici sunt foarte mulţumiţi de activitatea 
persoanelor cu dizabilităţi, în 78,95% din cazuri 
agenţii economici sunt mulţumiţi, în 13,16% 
respondenţi - nici mulţumiţi, nici nemulţu-

29	 	Ministerul	Muncii,	Protecției	Sociale	și	Familiei,	Implementarea	
Convenției	ONU	pentr	Drepturile	Persoanelo	cu	Dizabilități.	Ra-
portul	inițial	de	stat	al	Republicii	Moldova,		valabil	http://www.
particip.gov.md/public/documente/139/ro_539_Raport-initial-
privind-implementarea-Conventiei-ONU-privind-drepturile-per-
soanelor-cu-dizabilitati.pdf	,	Chișinău	2012,	accesat	18.11.2012

miţi şi în 0,0% cazuri - nemulţumiţi sau foarte 
nemulţumiţi!30

Conform studiului sociologic „Bariere de 
incluziune socială a persoanelor cu dizabilități 
din Republica Moldova”, realizat de către Cen-
trul de Asistență Juridică pentru Persoanele cu 
Dizabilități în 2011, privind modul în care un 
angajator adaptează locul de muncă în momentul 
în care angajează o persoană cu dizabilităţi, cei 
mai mulţi dintre respondenţi (38,4 %) au consi-
derat că acest lucru se întâmplă în mică măsură, 
în timp ce 27% consideră că angajarea se face fără 
a presupune vreo măsură de adaptare a spaţiului 
fizic şi lucrativ, nefiind deloc luată în calcul difi-
cultăţile persoanei cu dizabilităţi. Doar 17,8 % 
consideră că adaptarea locului de muncă în mo-
mentul angajării unei persoane cu dizabilităţi este 
luată în calcul de către angajator şi alte 11,9% 
dintre respondenţi - în mare măsură. 4,8% dintre 
respondenţi au preferat să nu răspundă sau nu au 
ştiut răspunsul. Astfel, deşi populaţia apreciază 
angajarea în câmpul muncii ca un drept funda-
mental al omului, cei mai mulţi conştientizează 
şi recunosc practicile discriminatorii sau condiţi-
ile deficitare în care activează persoanele cu nevoi 
speciale.31 

Persoanele cu dizabilități sunt dezavanta-
jate la angajare din diferite motive. De exemplu, 
lipsa accesului la educație şi formare profesională 
ori la resurse financiare ar putea fi una din cazele 
de excluziune de pe piața muncii. Un alt aspect 
ar fi şi natura locului de muncă, perecepția anga-
jatorilor faţă de persoanele cu dizabilități32. Sunt 
necesare cercetări cu privire la productivitatea 
muncii persoanelor cu dizabilități şi avantajele 
incluziunii acestora pe piața muncii.

În prezent, mai persistă tendința societății 

30	 ANOFM	„Integrarea	persoanelor	cu	dizabilități	pe	piața	muncii	în	
Republica	Moldova”,	2004

31	 	Bariere	de	incluziune	socială	a	persoanelor	cu	dizabilități	din	Re-
publica	Moldova:	Studiu	sociologic/Centrul	de	Asistență	Juridică	
pentru	Persoanele	cu	Dizabilități,	Chișinău	2011

32  Sickness, disability and work: breaking the barriers. A synthesis of 
findings across OECD countries.	Paris,	Organisation	for	Economic	
Co-operation	and	Development,	2010.
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de a trata persoanele cu dizabilități prin prisma 
unor idei preconcepute şi prejudecăţi conform 
cărora persoanele cu dizabilităţi nu sunt suficient 
de calificate sau nu pot îndeplini munci calificate. 
Alte motive ce împiedică angajarea persoanelor cu 
dizabilități în cîmpul muncii în Republica Mol-
dova pot fi prezentate din diverse perspective:

I. perspectivă legislativă:

- lipsa facilităţilor pentru angajatori. Ast-
fel, nu este stimulată angajarea persoa-
nelor cu dizabilităţi în câmpul muncii;

- lipsa mecanismelor de implementa-
re a politicilor în domeniul angajă-
rii în cîmpul muncii a persoanelor cu 
dizabilități;

- lipsa mecanismelor de sancționare a an-
gajatorilor ce nu respectă legislația cu 
privire la angajarea în cîmpul muncii a 
persoanelor cu dizabilități;

- prezența unui sistem slab dezvoltat de 
monitorizare şi prognozare a dezvoltă-
rii pieței muncii, astfel încît să se asigu-
re accesul persoanelor cu dizabilități pe 
piața muncii. 

II. perspectiva pieței muncii:

- cererea înaltă, salariile mici, numărul li-
mitat de locuri de muncă ce pot fi ocupa-
te de persoanele cu dizabilități;

- capacitate insuficientă a oficiilor ANO-
FM de a răspunde nevoilor persoanelor 
cu dizabilități, în special în zonele rurale;

- lipsa condiţiilor de muncă adaptate pen-
tru persoanele cu dizabilități;

- concentrarea locurilor de muncă pentru 
persoane cu dizabilităţi în întreprinderi 
specializate, departe de locul de trai al 
persoanelor;

- lipsa serviciilor de orientare vocațională a 
persoanelor cu dizabilități şi a serviciilor 

de asistență de angajare în cîmpul muncii 
a acestora.

III. perspectiva angajatorului:

- nepregătirea/nedorinţa angajatorului 
de a-şi asuma anumite responsabilităţi;

- stigmatizarea persoanelor cu dizabilităţi 
ca „invalizi” şi inapţi de muncă de către 
angajatori; 

- stereotipurile angajatorilor privind inca-
pacitatea persoanelor cu dizabilități de a 
presta munci calitative. Acestea sunt pre-
zente nu doar în rîndurile angajatorilor, 
dar şi printre persoanele cu dizabilități şi 
membrii familiilor acestora33.

- randamentul, mai scăzut, în unele cazuri, 
a muncii persoanelor cu dizabilităţi com-
parativ cu cele fără dizabilități şi cheltu-
ielile în plus care le presupune angajarea 

33  People with disabilities in India: from commitments to outcomes. 
Washington,	 World	 Bank,	 2009.	 (http://imagebank.world	bank.
org/servlet/WDSContentServer/IW3P/IB/2009/09/02/000334
955_20090902041543/Rendered/PDF/502090WP0Peopl1Box
0342042B01PUBLIC1.pdf,	accessed	2	February	2011).

„îmi pare rău să spun, dar pen-

tru o persoană cu dizabilităţi este mult 

mai greu să obţină o muncă calificată 

sau o poziţie înaltă într-o instituţie; deși 

are aceleași capacităţi... Acest lucru este 

evident în special în procesul de selec-

tare a personalului. De multe ori când 

suntem invitaţi la interviuri de angajare 

și văd că suntem cu dizabilităţi, suntem 

întrebaţi de ce nu am indicat în CV că 

avem grad de dizabilitate. E clar ca dacă 

ar fi știut nici nu ne invitau la interviu”.

Studiu „Bariere de incluziune 

socială a persoanelor cu dizabilități”, 

Centrul de Asistență Juridică pentru 

Persoanele cu Dizabilități
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acestor persoane, legate de adaptarea lo-
cului de muncă şi alte facilități necesa-
re, de ex. timp de muncă mai mic, 30 
h comparativ cu 40 h de muncă pentru 
persoanele fără dizabilități34;

- rata joasă de aderare a angajatorilor la 
principiile responsabilității social corpo-
rative. 

IV. perspectiva persoanei 
cu dizabilitate 

- lipsa de informare a persoanelor cu 
dizabilități cu privire la drepturile pe 
care le au, inclusiv cu privire la dreptul la 
muncă;

- educația şi formarea profesională a per-
soanelor sunt aspecte pentru o muncă 
productivă şi eficientă şi, de asemenea, 
pentru un venit rezonabil35. Persoanele 
cu dizabilități din Republica Moldova, de 
cele mai multe ori nu au acces la educația 
formală ori la oportunități de a-şi dezvolta 
abilitățile personale. Diferența dintre pre-
gătirea educațională şi profesională a per-
soanelor cu dizabilități, comparative cu 
cea a persoanelor fără dizabilități este unul 
din obstacolele majore în procesul de in-
cluziune în cîmpul muncii a persoanelor 
cu dizabilități36.

- lipsa studiilor şi, respectiv, lipsa pregătirii 
profesionale a persoanelor cu dizabilităţi;

- lipsa competivității persoanelor cu 
dizabilități pe piața muncii, legată de lipsa 
de pregătire vocațională şi, nu în ultimul 
timp, lipsa de capacitate a persoanelor cu 
dizabilităţi de a se auto-reprezenta.

34  Legea nr. 60 privind incluziunea social a persoanelor cu 
dizabilități,	din	30.03.2012,	cap.	V

35  Skills development through community-based rehabilitation. Gene-
va, International Labour Organization, 2008.

36  People with disabilities in India: from commitments to outcomes. 
Washington,	 World	 Bank,	 2009.	 (http://imagebank.world	bank.
org/servlet/WDSContentServer/IW3P/IB/2009/09/02/000334
955_20090902041543/Rendered/PDF/502090WP0Peopl1Box
0342042B01PUBLIC1.pdf,	accessed	2	February	2011).

- gradul înalt de dizabilitate şi lipsa capaci-
tăţii de muncă;

- lipsa încrederii în forţele proprii ale per-
soanelor cu dizabilităţi. Izolarea socială a 
persoanelor cu dizabilități restricționează 
accesul lor la rețele sociale, în special cu 
prietenii, familia, ce ar putea fi un su-
port în identificarea oportunităților de 
angajare37. 

- gradul scăzut de autonomie al persoane-
lor cu dizabilităţi, în special al persoanelor 
educate în instituţii rezidenţiale;

- incapacitatea persoanelor cu dizabilităţi 
de a-şi crea propria afacere datorită lipsei 
de capital primar necesar pentru iniţierea 
ei corelată cu imposibilitatea de creditare 
bancară cauzată de lipsa/instabilitatea ve-
nitului familiei persoanelor cu dizabilităţi;

- lipsa unei infrastructuri adaptate a clădi-
rilor, dar şi a transportului public (ram-
pe speciale pentru persoanele cu dizabi-
lităţi, semafoare pentru nevăzători, etc.), 
de asemenea, îngreunează procesul de 
angajare în cîmpul muncii a persoanelor 
cu dizabilități38. Cea mai mare problemă 
este legată de lipsa accesibilității transpor-
tului public39. Totodată, lipsa accesului la 
informație ar putea fi una din beriere pen-
tru persoanele cu deficinețe de văz40.

astfel, în concluzie, putem menționa 
faptul că, în republica moldova, persoanele 

37  Strategies for skills acquisition and work for people with disabili-
ties: a report submitted to the International Labour Organization. 
Geneva,	 International	 Labour	Organization,	 2006	 (http://www.
hsrc.ac.za/research/output/outputDocu	ments/4388_Schneider_
Strategiesforskills.pdf,	accessed	23	June	2009).

38  Strategies for skills acquisition and work for people with disabili-
ties: a report submitted to the International Labour Organization. 
Geneva,	 International	 Labour	Organization,	 2006	 (http://www.
hsrc.ac.za/research/output/outputDocu	ments/4388_Schneider_
Strategiesforskills.pdf,	accessed	23	June	2009).

39	 	Roberts	P,	Babinard	J.	Transport strategy to improve accessibility 
in developing countries.	Washington,	World	Bank,	2004	(http://
siteresources.worldbank.org/INTTSR/Resources/accessibility-
strategy.pdf,	accessed	17	January	2011

40	 	Butler	SE	et	al.	Employment	barriers:	access	to	assistive	techno-
logy and research needs. Journal of Visual Impairment & Blindness, 
2002,96:664-667.
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cu dizabilități întîmpină dificultăți la angaja-
rea în cîmpul muncii, ori, nu pot accesa deloc 
piața muncii. La prima vedere, legislația Repu-
blicii Moldova41 asigură toate condițiile pentru 
incluziunea în cîmpul muncii a persoanelor cu 
dizabilități. În realitate, în țara noastră nu exis-
tă un mecanism clar cu privire la angajarea per-
soanelor cu dizabilități şi nu există un sistem 
de monitorizare a legislației existente. Agenția 
Națională de Ocupare a Forței de Muncă nu a 
dezvoltat un mecanism de evaluare, orientare 
vocațională şi incluziune în cîmpul muncii a per-
soanelor cu dizabilități. Lipsa locurilor de mun-
că este, de asemenea, o barieră în angajarea în 
cîmpul muncii a persoanelor cu dizabilități. Pe 
de o parte, locurile de muncă nu sunt specializa-
te, lipsesc programe de asistență în angajare sau 
facilități pentru angajatori de a angaja persoane 
cu dizabilități. Acest lucru creează dificultăți cu 
privire la identificarea resurselor necesare pentru 
necesitățile zilnice, reabilitare, asistență medi-
cală pentru persoanele cu dizabilități. Ceea ce, 
implicit duce la limitarea exersării dreptului de 
cetățeni activi ai societății. 

2.2. Factorii ce 
condiţionează angajarea 
în cîmpul muncii a 
persoanelor cu dizabilităţi 

Incluziunea pe piața muncii a persoane-
lor cu dizabilități este unul din factorii ce pot 
contribui la depăşirea excluziunii sociale42. Cei 
mai mulţi dintre angajatori au frica şi/sau stere-

41  Legislația	 Moldovei	 cu	 privire	 la	 incluziunea	 în	 cîmpul	 mun-
cii: 1. Legea nr. 60 privind incluziunea social a persoanelor cu 
dizabilități,	din	30.03.2012,	cap.	V;	Decizia	Guvernului	nr.	862		cu	
privire	la	aprobarea	măsurilor	de	angajare;	Legea	nr.	102-XV		din	
13.03.2003	cu	privire	la	incluziunea	în	cîmpul	muncii	și	protecția	
socială	a	persoanelor	în	căutarea	unui	loc	de	muncă.	

42	 	 Hoogeveen	 JG.	 Measuring	 welfare	 for	 small	 but	 vulnerable	
groups:	poverty	and	disability	in	Uganda.	Journal	of	African	Eco-
nomies,	2005,14:603-631.	doi:10.1093/jae/eji020

otipurile că persoanele cu dizabilități nu au pre-
gătirea/specializarea necesară şi nu sunt apţi de 
muncă43. Totuşi, persoanele cu dizabilități dese-
ori au abilitățile necesare, loialitate puternică şi 
rată scăzută a absenteismului şi, astfel, numărul 
companiilor ce consideră angajarea persoanelor 
cu dizabilități drept eficentă şi profitabilă este în 
creştere44.

Factorii psihologici și stereotipurile care îi împiedică 
pe angajatori să angajeze persoane cu dizabilități45:

1. Persoanele cu dizabilități îşi realizează sarci-
nile la un nivel mai scăzut decât alți angajați; 

2. Nu avem un post potrivit pentru o persoană 
cu dizabilități; 

3. Ne este frică să angajăm persoane cu 
dizabilități din motive de siguranță; 

4. Frica de a nu putea demite o persoană cu 
dizabilități în cazul în care angajatorii nu 
sunt mulțumiți, din cauza cadrului legislativ; 

5. Situația legală nu este transparentă; 

6. Angajații cu dizabilități vor avea probleme/
divergențe cu colegii sau cu şefii lor direcți; 

7. Persoanele cu dizabilități nu sunt suficient 
de calificate. 

Participarea persoanelor cu dizabilități pe piața 
muncii este importantă din diferite motive:

- maximizarea resurelor umane. Angaja-
rea şi implicarea productivă a persoanelor 
cu dizabilități creşte bunăstarea individu-
ală şi contribuie la majorarea producției 
naționale46.

43  Roberts S et al. Disability in the workplace: employers’ and service 
providers’ responses to the Disability Discrimination Act in 2003 
and preparation for 2004 changes.	London,	Department	of	Work	
and Pensions Research Summary, 2004.

44	 	 Unger	 D.	 Employers’	 attitudes	 toward	 persons	 with	 disa-
bilities	 in	 the	 workforce:	 myths	 or	 realities?	 Focus	 on	 Au-
tism	 and	 Other	 Developmental	 Disabilities,	 2002,17:2-10.	
doi:10.1177/108835760201700101

45	 	Ocuparea	persoanelor	cu	dizabilități.	Psihologia	angajatorilor	cu	
privire	la	angajarea	acestora.	

46  Buckup S. The price of exclusion: the economic consequences of 
excluding people with disabilities from the world of work. Geneva, 
International	Labour	Organization,	2009.
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- promovarea demnității umane şi coezi-
unii sociale. În afară de venit, angajarea 
persoanelor cu dizabilități aduce beneficii 
sociale şi personale, suplinind sentimen-
tul de demnitate umană şi coeziune so-
cială47. Tuturor ființelor umane ar trebui 
să li se ofere şansa de a alege în mod liber 
direcția vieții lor personale, să-şi dezvolte 
la maxim talentele şi capacitățile48.

- adaptarea la numărul în creştere a per-
soanelor cu dizabilități cu vârsta de 
muncă. Prevalența dizabilității este în 
continuă creştere datorată şi îmbunătățirii 
serviciilor de sănătate şi reabilitare medi-
cală care contribuie la prelungirea vieții. 
Îmbătrînirea populației ar putea contri-
bui la majorarea ratei dizabilității49.

În vederea depăşirii barierelor de accesare a cîm-
pului muncii şi a posibilităților de angajare, con-
siderăm că ar fi importante: 

- Legi, regulamente şi mecanisme de im-
plementare;

- Intervenții adaptate;

- Reabilitarea şi pregătirea vocațională;

- Auto-angajrea şi microfinanțele;

- Protecția socială;

- Munca în vederea schimbului de atitu-
dini.

Drept factori psihologici ce ar putea schimba 
viziunea angajatorilor cu privire la procesul de 
incluziune în cîmpul muncii a persoanelor cu 
dizabilități, sunt evidențiați:

47	 	 Becker	 D	 et	 al.	 Long-term	 employment	 trajectories	 among	
participants with severe mental illness in supported employ-
ment. Psychiatric Services (Washington, D.C.),	 2007,58:922-928.	
PMID:17602007

48	 	Convenția	ONU	cu	privire	la	Drepturile	Persoanelor	cu	Dizabilități,	
2006, art. 27

49  Averting the Old Age Crisis: Policies to Protect the Old and Promote 
Growth. New York. Washington, World Bank and Oxford University 
Press,	 1994	 (http://www.wds.worldbank.org/external/default/
WDSContentServer/WDSP/IB/1994/09/01/000009265_39703
11123336/Rendered/PDF/multi_page.pdf,	 accessed	2	February	
2011).

- O companie modernă se evidențiază 
prin: deschidere, gândire socială, sensibi-
litate şi toleranţă culturală. Oferirea locu-
rilor de muncă persoanelor cu dizabilități 
îmbunătățeşte imaginea companiei.

- Reintegrarea pe piața muncii a unui fost 
angajat care are în prezent o dizabilita-
te arată întregului colectiv că respectiva 
companie are grijă de angajaţii săi.

- Datele arată că persoanele cu dizabilități 
nu au o performanță mai scăzută decât a 
persoanelor fără dizabilităţi. 

- Persoanele cu dizabilități sunt motiva-
te să lucreze şi dispun de abilităţi foarte 
bune. 

- Munca alături de o persoană cu dizabilități 
este o metodă de dezvoltare personală 
pentru toți angajații, dar şi pentru anga-
jatori, dobândind calități precum răbda-
rea şi respectul. De asemenea, persoanele 
cu dizabilități au o influență pozitivă asu-
pra atmosferei interne.

- Ar trebui ca persoanelor cu dizabilități să 
li se dea o şansă să demonstreze ceea ce 
pot face. O modalitate foarte bună pen-
tru ca un angajator să îşi învingă teama 
de a angaja o persoană cu dizabilități este 
oferirea şansei de a arăta ceea ce poate50. 

De asemenea, un lucru important în sporirea 
şanselor de angajare a persoanelor cu dizabilități 
reprezintă modele pozitive, ce pot fi promovate şi 
ar putea astfel contribui la schimbarea atitudini-
lor şi stereotipurilor societății cu privire la anga-
jarea în cîmpul muncii a persoanelor dizabilități. 
Astfel, în cele ce urmează prezentăm experiența 
Centrului de Susținere a Bussines-ului pentru 
Nevăzători51 în crearea unui model de antrepre-
natoriat social în rîndul persoanelor cu deficiență 
de văz.

50	 	Ocuparea	persoanelor	cu	dizabilități.	Psihologia	angajatorilor	cu	
privire	la	angajarea	acestora.

51  www.csbn.md 



33IncluzIunea persoanelor cu dIzabIlItățI în cîmpul muncII – 
realItățI șI perspectIve

BOxa 2:  Magazinul SOcial „nOu din nOu”

Magazinul „Nou din Nou” este o afacere socială, lansat în iunie 2012, de către organi-

zaţia nonguvernamentală „Centrul de Susţinere în Business pentru Nevăzători”  www.csbn.md

Magazinul oferă clienţilor săi produse pentru uz casnic „secondhand” de  calitate 

europeană,  la preţuri accesibile, fiind o alternativã pentru produsele noi foarte scumpe dar 

de calitate îndoielnicã. Mobila de anticariat, din lemn masiv, pentru oficiu și casă, corpuri de 

iluminat, electrocasnice, veselă, suvenire și alte accesorii originale de mâna a doua sunt vândute 

la un preţ foarte avantajos. Aici se regăsește o combinaţie perfectă între calitatea europeană și 

stilul retro, care poate transforma orice casă într-un colţișor deosebit.

„Nou din Nou” are misiunea de a contribui la sporirea nivelului de incluziune eco-

nomică a persoanelor cu dizabilităţi vizuale prin crearea diferitor oportunităţi de angajare și 

auto-angajare.

Obiective:

•	 Asigurarea durabilităţii financiare a Centrului de Susţinere în Business pentru Ne-

văzători (www.csbn.md ), care  oferă  asistenţă în afaceri și angajare pe piaţa liberă 

a muncii pentru persoanele cu dizabilităţi vizuale.

•	 Dezvoltarea activităţii de comercializare a bunurilor „second hand” prin îmbună-

tăţirea continuă a gamei de produse.

•	 Atragerea și colaborarea cu cât mai multe organizaţii de profil economic, cât și 

social în vederea îmbunătăţirii situaţiei economice a persoanelor cu dizabilităţi 

vizuale și nu doar, din R. Moldova.

Pe parcursul ultimilor ani au fost implementate și iniţiate diferite măsuri ce vizează 

incluziunea socio-economică, dar care, din păcate, au avut impact nesemnificativ în ceea ce pri-

vește îmbunătăţirea bunăstării persoanelor cu dizabilităţi. Situaţia dată este cauzată în special 

de lipsa unificării eforturilor statului, ale agenţilor economici și ale societăţii civile. De aceea, 

„Nou din Nou” vine ca un prim exemplu de parteneriat dintre aceste forţe, oferind o nouă abor-

dare în soluţionarea problemelor de incluziune - pe cea de antreprenoriat  social.

„Magazinul va contribui la facilitarea procesului de incluziune economică a persoanelor 

cu deficienţe vizuale în Republica Moldova. Consider această afacere socială drept o alternati-

vă viabilă pentru a dezvolta și a extinde serviciile de asistenţă în afaceri și angajare în câmpul 

muncii după octombrie 2012, când finanţarea proiectului se va termina”, a declarat Directorul 

executiv al CSBN, Ion Şova.

Magazinul social Nou din Nou (www.noudinnou.md) a fost lansat în cadrul Centrului 

de Susţinere în Business pentru Nevăzători (www.csbn.md), un proiect pilot, fondat în 2010 și 

finanţat de către Programul MATRA în cadrul Ministerului Afacerilor Externe din Olanda. Până la 

momentul actual peste 20 de persoane cu dizabilităţi și-au lansat, sau sunt la etapa de lansare a 

afacerilor proprii și circa 80 de persoane au beneficiat de asistenţă în angajare.

Conexiunea dintre organizaţia non-guvernamentală și business-ul social a fost puţin 

practicată în Republica Moldova, deși este o alternativă viabilă pentru asigurarea continuităţii 

activităţilor sociale ale ONG-ului.

Magazinul social „Nou din Nou” se află pe Bulevardul Moscova 11/8 și este deschis de 

la 10.00 până la 19.00 zilnic, cu excepţia zilei de duminică. 
Sursa: Centrul de Susținere a Bussinesului pentru Nevăzători www.csbn.m  și Magazinul 

social „Nou din nou” www.noudinnou.md 
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2.3. Atitudinea 
angajatorilor din Chişinău 
cu privire la angajarea 
persoanelor cu dizabilităţi

Barierele majore în realizarea şi împlinirea 
pe plan profesional a persoanelor cu dizabilități 
în societatea în care trăim sunt cele legate de 
atitudine şi stereotipuri despre aptitudinile aces-
tora. Persoanele cu dizabilități au necesitatea de 
a se simţi eficiente şi competente, lucru posibil 
doar dacă comunitatea în care trăiesc le permite 
să evolueze şi să ia propriile decizii.

Mai multe cercetări au scos în evidență 
faptul că atitudinea angajatorului legată de per-
soanele cu dizabilități reprezintă un factor im-
portant în rata mărită a lipsei locurilor de muncă 
în rândul persoanelor cu dizabilități52. Literatura 
de specialitate arată că angajarea în sine repre-
zintă o activitate benefică pentru persoanele cu 
dizabilități. Angajarea reprezintă piatra de teme-
lie a unei vieți independente.53

În vederea identificării atitudinii angaja-
torilor din Republica Moldova cu privire la an-
gajarea persoanelor cu dizabilități, a fost aplicat 
un ghid de interviu. Pentru chestionare au fost 
identificate 40 instituții din domeniile pre-sta-
bilite: economic, social, cultural, educațional. 
În rezultat am primit răspuns de la 15 instituții. 
Rata scăzută a răspunsurilor prezentate de către 
grupul țintă ar putea fi un indicator al gradului 
de deschidere şi pregătire a angajatorilor din Re-
publica Moldova cu privire la posibilitatea de a 
colabora cu o persoană cu dizabilități. 

52	 	Blanck,	P.	D.,	(1998).	The	Americans	with	Disabilities	Act	and	the	
emerging	workforce:	Employment	of	people	with	mental	retarda-
tion.	Washington,	D.C.:	American	Association	of	Mental	Retardati-
on. 

53  Mcloughlin,	Caven,	S.,	2002.	Barriers	to	Hiring	Students	with	Di-
sabilities	in	the	Workforce.	International	Education	Journal,	vol	3,	
no1. 

Menționăm că în percepția respondenților, 
persoanele cu dizabilități sunt asociate cu „milă 
şi compasiune” (7 răspunsuri), probleme, limitări 
(2 răspunsuri), susținere şi consiliere (2 răspun-
suri), respect (1), diferit (1). Unul din respondenți 
asociază persoana cu dizabilități cu persoane cu 
cerințe educaționale speciale. Astfel, analizînd 
prevalența răspunsurilor, putem evidenția fap-
tul că în rîndul angajatorilor predomină mila şi 
compasiunea față de persoanele cu dizabilități, 
care împiedică manifestarea unei atitudini de 
egalitate şi cooperare. 

Fiind rugați să evidențieze care sunt 
domeniile în care persoanele cu dizabilități 

sunt cel mai des discriminate, participanții au 
evidențiat faptul că la angajarea în cîmpul mun-
cii, persoanele cu dizabilități sunt foarte frecvent 
discriminate şi, de asemenea, în dezvoltarea pro-
priei afaceri. 

În viziunea respondenților, pentru ca o 
persoană cu dizabilități să poată fi angajată în 
cîmpul muncii, trebuie să întrunească urmă-

toarele condiții: consideră că pentru a fi anga-
jată, o persoană cu dizabilități trebuie să posede 
cunoştințe, experiențe, capacități de relaționare, 
studii, motivație şi perseverență (66%); refuză 
angajarea persoanelor cu dizabilități, „dacă are 
dizabilitate, este refuzat” (13%); important ca 
persoana să fie aptă de muncă, pentru funcția 
respectivă (7 %); este important ca persoa-
na să treacă comisia medicală (7 %); 7 % din 
respondenți au evidențiat faptul că persoana cu 
dizabilitate ar trebui să aibă capacitatea de a lucra 
8 ore de lucru complete, conform Codului Mun-
cii sau în dependență de orarul funcţiei. Acest 
lucru evidențiază faptul că angajatorii nu sunt 
informați despre legislația muncii cu privire la 
angajarea persoanelor cu dizabilități. 

6% din  33 % respondenți care au avut 
printre angajaţi persoane cu dizabilități, afirmă 
că au întâlnit anumite dificultăți în colabora-
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rea cu aceasta. Astfel, principalele dificultăți 
menționate de angajatori se referă la: lipsa încre-
derii în sine şi în capacitățile proprii, iar pentru 
aceasta, angajații i-au acordat tot suportul nece-
sar pentru a se adapta la noul mediu; altă difi-
cultate menționată de respondenți a fost „nevoia 
persoanei de a-şi lua concediu de boală şi cineva 
trebuie să-i realizeze sarcinile”. 

În opinia respondenților, fiecare anga-
jator trebuie să posede următoarele cunoştințe 
pentru a fi pregătit de a angaja o persoană cu 
dizabilități:

- Cunoştințe din punct de vedere legis-
lativ: drepturile angajatului, obligațiile 
angajatorului;

- Cunoştințe cu privire la dizabilitatea pe 
care o are angajatul, pentru a cunoaşte 
care sunt dificultățile cu care acesta se 
confruntă, care sunt nevoile speciale ale 
acesteia, etc;

- Să posede abilități de comunicare şi capa-
citatea de a facilita procesul de incluziune 
a persoanei în grupul de angajați. 

La întrebarea „Dacă ați angaja o persoană 
cu dizabilități, atunci aceasta ar fi…”, pe primul 
loc, persoanele ar alege o persoană cu dizabilități 
fizice, locul doi persoană cu deficiență de auz şi 

locul trei  20%, ar alege o persoană cu deficiență 
de limbaj. 

În viziunea respondenților, cea mai po-
trivită formă de angajare pentru persoanele cu 
dizabilități este „munca în întreprinderi speciali-
zate”, urmată de munca în ateliere protejate, dez-
voltarea propriei afaceri şi munca la domiciliu, 
care se află pe acelaşi loc după prioritate; urmată 
de munca asistată. În ultimul rînd, respondenții 
consideră angajarea pe piața liberă a muncii drept 
formă potrivită de angajare. 

87% din respondenți s-au arătat dispuşi 
să angajeze o persoană cu dizabilități. Aici pu-
tem evidenția o contradicție între răspunsuri-
le prezentate de aceştia, conform cărora anga-
jarea pe piața liberă a muncii ar fi în ultimul 
rînd formă potrivită de angajare a persoanelor 
cu dizabilități. Or, acest lucru demonstrează că 
în rîndul populației mai persistă ideea că locul 
persoanelor cu dizabilități este în mediile în care 
predomină persoane cu dizabilități, pentru a nu 
fi discriminate şi izolate. 

În acelaşi timp, unul din respondenți a  
menționat drept motiv pentru care nu ar angaja 
o persoană cu dizabilități „deoarece noi suntem 
în sfera de deservire şi aspectul fizic al persoanei 
ar putea îndepărta clienții”.

Fiind rugaţi să elaboreze o taxonomie 

Figura 1 Experiența de interacționare a angajatorului cu o persoană cu dizabilități
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a motivelor de neangajare a persoanelor cu 
dizabilităţi în câmpul muncii, conform frec-
venţei şi importanţei pe care o acordă respon-
denţii prezentului studiu, în primul rând au 
menţionat:

1. Instituțiile nu sunt pregătite să an-
gajeze persoane cu dizabilități;

2. Lipsa accesibilității în cadrul 
instituțiilor, întreprinderilor;

3. Sunt necesare cheltuieli suplimenta-
re pentru pregătirea instituției;

4. Stereotipurile angajatorilor precum 
că persoanele cu dizabilități nu ar fi 
apte de muncă;

5. Lipsa facilităților pentru angajatori;

6. Persoanele cu dizabilități prezintă o 
rată scăzută de productivitate;

7. Persoanele cu dizabilități nu sunt 
pregătite să muncească. 

Printre piedicile de angajare a persoanelor cu 

dizabilități, ce îi vizează direct pe respondenți, 
sunt prezentate următoarele:

- Necesitatea de a adapta instituția pentru 
accesul persoanelor cu dizabilități;

- Lipsa capacităților intelectuale, fizice 
sau profesionale;

- Lipsa cunoştințelor şi abilităților profe-
sionale în domeniul vizat;

- Tipul de dizabilitate, întrucît în organi-
zaţie sunt necesare persoane cu un anu-
mit profil. 

Drept necesități ale respondenților pentru a an-
gaja persoane cu dizabilități sunt menționate:

- Asigurarea accesibilității spațiului fizic 
al instituției;

- Instruirea angajaţilor pentru a lucra în 

echipă cu persoanele cu dizabilități;

- Organizarea seminarelor de sensibilizare 
şi instruire a personalului;

- Instruirea persoanelor cu dizabilități în 
domeniul legislației muncii. 

Printre posturile de muncă dispuşi să le ofe-
re persoanelor cu dizabilități, respondenții au 
menționat:

- În domeniul economic: manager fi-
nanciar, economist, consultant, jurist, 
analist recuperare credite, tele-consilier, 
operator deservirea clienților;

- specialist în relația cu mass-media; 

- Specialist în domeniul tehnologiilor 
informaționale; 

- Lucrul cu baza electronică de date;  

- Designer;

- Translator, secretar (lucru de birou); 

- Jurnalist; 

- Asistent de proiect;

- Pegagog suport scolar, telefonul de în-
credere (pedagogie, psihologie);

- Jurist consultant - cu funcții de   a ela-
bora, analiza, sintetiza actele normative 
în domeniul protecţiei drepturilor copi-
lului,  etc. 

Analizînd lista ofertelor de muncă pro-
puse de respondenți, putem concluziona că este 
important faptul că angajatorii prevăd pentru 
persoanele cu dizabilități o varietate de posturi 
din diverse domenii de activitate.

În final, putem sublinia faptul că, în rîn-
dul angajatorilor este evidentă atitudinea pozi-
tivă față de persoanele cu dizabilități. Persistă 
însă lipsa de informaţii cu privire la încadrarea 
în câmpul muncii a persoanelor cu dizabilităţi 
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şi mai ales adaptarea spaţiului instituţional la 
nevoile acestora54.

În acest sens, angajatorii ar trebui să ad-
mită că şi persoanele cu dizabilități au aspirații 
profesionale. Ar fi de preferat ca ei să discute 
aceste aspecte cu angajații cu dizabilități şi să 
realizeze o evaluare a intereselor angajaților, a 
talentelor şi a abilităților corelate cu cerințele 
unui anumit post de muncă. Pe de altă parte, 
ar fi binevenit ca un angajat cu dizabilități să îşi 
asume responsabilitatea pentru propria lui dez-
voltare profesională. Acest lucru include auto-
instruirea prin participarea la diferite cursuri, 
training-uri, dar şi implicarea în activităţi de 
voluntariat.

54  Mcloughlin,	Caven,	S.,	2002.	Barriers	to	Hiring	Students	with	Di-
sabilities	in	the	Workforce.	International	Education	Journal,	vol	3,	
no1. 
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Vasile Cuşca, 
șef	direcția	politici	de	protecție	
socială	a	persoanelor	cu	
dizabilități,	Ministerul	Muncii,	
Protecției	Sociale	și	Familiei	

Republica Moldova s-a angajat plenar să 
respecte dreptul la muncă a persoanelor cu diza-
bilităţi, prin ratificarea Convenţiei ONU privind 
drepturile persoanelor cu dizabilităţi, acţiunile 
pentru implementarea căreia au fost aprobate în 
Strategia de incluziune socială a persoanelor cu 
dizabilităţi  (2010-2013).

Strategia defineşte reformarea politicii 
statului în domeniul dizabilităţii şi cuprinde li-
niile directoare de activităţi în domeniul armoni-
zării sistemului de protecţie socială a persoanelor 
cu dizabilităţi cu standardele UE şi prevederile 
Convenţiei. Strategia include acţiuni necesare 
pentru reformarea politicilor în domeniu în con-
textul implementării prevederilor Convenţiei, 
care urmează a fi realizate pe parcursul a patru 
ani.

În contextul implementării Strategiei şi 
ajustării legislaţiei naţionale la prevederile Con-
venţiei a fost elaborată şi adoptată Legea privind 
incluziunea socială a persoanelor cu dizabilităţi, 
nr. 60 din 30.03.2012 (în vigoare din 27.07.2012 
– data publicării în Monitorul Oficial). Legea 
menţionată a fost elaborată cu suportul societăţii 
civile. În linii generale, legea prevede asigurarea 
drepturilor persoanelor cu dizabilităţi în egală 
măsură cu alţi cetăţeni la: protecţie socială, asis-
tenţă medicală, reabilitare, educaţie, muncă, via-
ţă publică, mediul fizic, transport, tehnologii şi 
sisteme informaţionale, de comunicare şi la alte 

utilităţi şi servicii la care are acces publicul larg. 
Legea cuprinde un capitol aparte ce ţine 

de ocuparea în cîmpul muncii a persoanelor cu 
dizabilităţi, inclusiv prevederi ce țin de:

- dreptul la muncă;
- plasarea în cîmpul muncii;
- munca la domiciliu;
- întreprinderile specializate;
- durata timpului de muncă şi concediile;
- orientarea, formarea şi reabilitarea profe-

sională, ş.a.
În vederea asigurării accesului unui nu-

măr mai mare de persoane cu dizabilităţi la servi-
ciile acordate de Agenţia Naţională pentru Ocu-
parea Forţei de Muncă (ANOFM) şi structurile 
ei teritoriale, în anul 2011, prin Legea nr. 56 din 
09.06.2011 pentru modificarea unor acte legis-
lative au fost operate modificări la Legea privind 
ocuparea forţei de muncă şi protecţia socială a 
persoanelor aflate în căutarea unui loc de muncă, 
nr. 102-XV din 13.03.2003. Astfel, persoanele 
cu dizabilităţi, care sunt în căutarea unui loc de 
muncă şi conform concluziei CEMV (Consiliul 
de expertiză medicală a vitalităţii) li se recoman-
dă încadrarea în cîmpul muncii, au dreptul de a 
beneficia de măsuri active de stimulare a ocupării 
forţei de muncă prestate de ANOFM (inclusiv: 
informare, consultare profesională, mediere a 
muncii, orientare şi formare profesională). Pînă 
la modificările operate de serviciile ANOFM be-
neficiau numai persoanele cu dizabilităţi de gra-
dul III. 

Pentru realizarea măsurilor menţionate 
mai sus, în Legea bugetului de stat pe anul 2012 
au fost aprobate mijloace financiare pentru anga-
jarea suplimentară a 43 persoane, a cîte o persoa-

pLATFOrmA de discuŢii



39IncluzIunea persoanelor cu dIzabIlItățI în cîmpul muncII – 
realItățI șI perspectIve

nă în fiecare Agenţie teritorială pentru ocuparea 
forţei de muncă, precum şi ANOFM, responsa-
bili de prestarea serviciilor de ocupare şi protecţie 
în caz de şomaj a persoanelor cu dizabilităţi. Pe 
parcursul anului 2012 aceste persoane au fost an-
gajate şi activează în câmpul muncii. 

Un pas important pentru reformarea 
sistemului de protecţie socială a persoanelor 
cu dizabilităţi îl reprezintă criteriile noi de de-
terminare a dizabilităţii la copii şi la adulţi (% 
capacității de muncă), care au fost elaborate şi 
transmise spre examinare şi definitivare Minis-
terului Sănătăţii şi Ministerului Educaţiei. Prin 
elaborarea şi aprobarea noilor criterii se urmăreş-
te scopul de implementare a  modelului medico 
- social în procesul de determinare a dizabilităţii, 
care va favoriza incluziunea în sistemul educativ 
a copiilor şi în cîmpul muncii a adulților. În pre-
zent, se aplică modelul medical orientat spre tra-
tament, protejare şi segregare, ce nu favorizează 
incluziunea socială.  

Totodată, începînd cu 1 ianuarie 2013, 
urmează a fi  reorganizată structura şi  modul de 
funcţionare a Consiliului Republican de Exper-
tiză Medicală a Vitalităţii (CREMV) şi a subdi-
viziunilor teritoriale. În cadrul structurii reorga-
nizate vor fi angajaţi suplimentar specialişti din 
domeniul asistenţei sociale. 

În prezent, în cadrul ministerului este în 
proces de definitivare proiectul hotărîrii Guver-
nului „Cu privire la determinarea dizabilităţii şi 
capacităţii de muncă”, care prevede reorganizarea 
CREMV-lui şi aprobarea unei noi instrucţiuni 
privind determinarea dizabilităţii şi capacităţii de 
muncă. 

Conform prevederilor Legii privind in-
cluziunea socială a persoanelor cu dizabilităţi, nr. 
60 din 30.03.2012, angajatorii, indiferent de for-
ma de organizare juridică, care conform schemei 
de încadrare a personalului au 20 de angajaţi şi 
mai mult, creează sau rezervează locuri de muncă 

şi angajează un număr de persoane cu dizabilităţi 
care să acopere cel puţin 5 la sută din numărul 
total de salariaţi. 

Această experiență este practicată şi de 
alte ţări, de exemplu România, Lituania, Austria, 
ş.a.

În general, la nivel internaţional, se folo-
sesc 3 mecanisme de incluziune în cîmpul muncii 
a persoanelor cu dizabilităţi. Unul este mecanis-
mul menţionat mai sus, al doilea mecanism este 
subvenţionarea locurilor de muncă create pentru 
persoanele cu dizabilităţi din partea statului şi al 
treilea mecanism este o combinaţie dintre prime-
le două. Ultimele două mecanisme sunt practica-
te de ţările cu o economie mai dezvoltată. 

Astfel, reieşind din situaţia actuală şi po-
sibilităţile statului, în Legea privind incluziunea 
socială a persoanelor cu dizabilităţi este stabilită 
obligativitatea angajatorilor de a rezerva şi angaja 
în cîmpul muncii persoane cu dizabilităţi. Pentru 
viitor, odată cu îmbunătăţirea situaţiei economi-
co-financiare, vor fi examinate şi alte mecanisme 
de suport a angajatorilor care rezervă şi angajează 
în cîmpul muncii persoane cu dizabilităţi. 

Totodată, Legea privind incluziunea soci-
ală a persoanelor cu dizabilităţi prevede că anga-
jatorii care nu vor respecta normele menţionate 
mai sus, pe parcursul unui an financiar, vor fi 
sancţionaţi în conformitate cu Codul contraven-
ţional. În prezent, în cadrul ministerului, se de-
finitivează un proiect de lege pentru modificarea 
şi completarea unor acte legislative, care prevede 
ajustarea legislaţiei în vigoare la prevederile Le-
gii privind incluziunea socială a persoanelor cu 
dizabilităţi, inclusiv modificarea Codului contra-
venţional (reglementarea sancţiunilor) şi a Legii 
privind Inspecţia Muncii (atribuirea unor com-
petenţe de verificare şi control asupra respectării 
prevederilor actelor legislative ce ţin de angajarea 
în cîmpul muncii a persoanelor cu dizabilităţi).

Ministerul Muncii, Protecţiei Sociale şi 
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Familiei este organul central de specialitate al ad-
ministraţiei publice, care este abilitat să elabore-
ze, promoveze şi realizeze politica statului în do-
meniul protecţiei sociale şi incluziunii în cîmpul 
muncii a persoanelor cu dizabilităţi, precum şi 
să asigure coordonarea şi evaluarea funcţionării 
sistemului de incluziune socială a acestora.

Totodată, pentru implementarea şi reali-
zarea prevederilor Legii privind incluziunea soci-
ală a persoanelor cu dizabilităţi este necesară im-
plicarea, reieşind din competenţele funcţionale, 
a tuturor autorităţilor administraţiei publice cen-
trale şi locale, a societăţii civile, precum şi suport 
din partea donatorilor.

Ludmila Sochircă, 
Președinta	Consiliului	
Republican	de	Expertiză	
Medicală	a	Vitalității

Procedura de acordare a gradului de inva-
liditate persoanelor adulte este următoarea: pa-
cientul, care suferă de maladii şi stări patologice 
cu complicaţii evidente este orientat către Con-
siliul teritorial de expertiză medicală a vitalităţii 
(CEMV) prin fişa de trimitere, - Forma-088/ 
completată de medicul de familie şi specialiştii de 
profil la decizia Comisiei Medicale Consultative  
(CMC) a instituţiei  medico-sanitare publice de 
la locul de trai a pacientului. Recent, această mo-
dalitate a fost schimbată în baza unui Ordin nou 
al Ministerului Sănătăţii, care prevede că persoa-
na poate primi fişa de îndreptare şi de la medicii 
de la locul de trai. La ora actuală, CEMV-urile în 
cea mai mare parte lucrează cu un număr în exces 
de persoane, deservind, în medie câte două raioa-
ne. Astfel, numărul pacienţilor care necesită exa-
minare este prea mare pentru capacităţile acestor 
consilii. În aceste condiţii s-a stabilit că pacienţii 
la prima consultaţie sunt examinaţi imediat, iar 

persoanele reexaminate sunt programate pentru 
anumite zile. Echipa celor trei medici-experţi, 
care fac parte din fiecare CEMV include: un neu-
rolog, un terapeut şi un chirurg, care examinează 
pacientul pentru a evalua deficienţele funcţionale 
şi, în dependenţă de severitatea acestora, se deter-
mină gradul respectiv de invaliditate: III, II sau I.

Cele mai frecvente conflicte şi dezacor-
duri apar la determinarea gradului III. Pensiile 
pentru gradul de invaliditate fiind mici, oame-
nii folosesc diferite tertipuri pentru a obţine un 
grad de invaliditate mai mare, astfel cu şansa de 
a beneficia şi de pensie mai mare. Şi din moment 
ce gradul I de invaliditate se acordă doar persoa-
nelor cu stare de sănătate gravă, ţintuite la pat, 
atunci ceilalţi mizează pe gradul II şi încearcă 
să intre în conflict şi să influenţeze Consiliul în 
acest sens. În acelaşi timp, cea mai mare parte 
dintre persoane prezintă deficienţe medii şi legi-
tim pot fi încadraţi doar în gradul III. Aici vedem 
cauzele plângerilor în diferite instanţe.

În total, în R. Moldova sunt peste 170 
mii persoane cu grad de invaliditate, dintre care 
circa14 mii sunt copii. 

Până în anul 2009 doar persoanele cu 
gradul III de invaliditate aveau dreptul la muncă, 
pentru cei cu gradul II nu se recomanda să ac-
tiveze, iar celor cu gradul I de invaliditate le era 
contraindicat să lucreze. 

Având ocazia de a merge la Strasburg în 
vizite de lucru şi studiu am înţeles că aceasta nu 
este o abordare corectă şi prin diverse căi şi abor-
dări am reuşit de comun acord cu Ministerul 
Muncii, Familiei şi Protecţiei Sociale să elaborăm 
în anul 2009 un Ordin, prin care persoanele, 
indiferent de gradul de invaliditate, au dreptul 
la muncă, doar cu anumite recomandări în de-
pendenţă de capacitatea de muncă, pe care per-
soana o poate exercita. Totuşi, avem multe cazuri 
când persoanele cu dizabilităţi vor să activeze în 
câmpul muncii şi solicită schimbarea acestor re-
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comandări depăşite de timp. Acest lucru se poate 
efectua prin perfectarea unei noi F-088/ şi trece-
rea procedurii de reevaluare pe motiv că starea de 
sănătate a persoanei putea să se schimbe. 

Cât priveşte politicile statului abordate în 
acest domeniu, putem menţiona şi aprecia sem-
narea Convenţiei privind Drepturile Persoanelor 
cu Dizabilităţi, a intrat în vigoare Legea privind 
incluziunea socială a persoanelor cu dizabilităţi, 
R. Moldova este semnatară a tratatelor internaţi-
onale în acest domeniu. Mai apreciez foarte mult 
că începând din 2011 se lucrează asupra elabo-
rării unor criterii clare de stabilire a gradului de 
invaliditate şi, la moment, sunt deja perfectate şi 
trimise spre avizare la Ministerul Sănătăţii. Per-
soanele vor fi evaluate nu doar în baza factoru-
lui medical, dar şi a celui bio-psiho-social. Altfel 
spus, în baza clasificării CIF. Astfel, persoanele 
sunt privite în ansamblu. Avem pregătită o Ho-
tărâre de Guvern, iar de la 1 ianuarie 2013 va 
intra în vigoare o nouă reformă în acest dome-
niu în baza unor standarde europene în vederea 
incluziunii socio-profesionale a persoanelor cu 
dizabilităţi.

 În sistem încă mai persistă anumite la-
cune moştenite din sistemul sovietic de evaluare 
a stării sănătăţii persoanelor în vederea stabilirii 
dizabilităţii. Un aspect care va fi modificat este 
extinderea componenţei CEMV prin participa-
rea unui asistent social, pediatru, psiho-pedagog 
şi psiholog. De asemenea, este necesară unificarea 
serviciile pentru maturi şi copii, or la ora actuală, 
copiii sunt examinaţi în cadrul IMSP şi nu li se 
acordă suficientă atenţie la evaluarea stării de să-
nătate. Astfel, în rezultatul examinării şi aplicării 
unui punctaj, consiliul va stabili criteriile socio-
profesionale pentru maturi şi cele socio-educaţi-
onale pentru copii. 

Este de menţionat că numărul persoane-
lor cu dizabilităţi este în continuă creştere, astfel 
fiind tot mai stringentă problema incluziunii so-

cio-profesionale şi utilizării capitalului intelectu-
al şi a forţei de muncă a acestora.

Până la ora actuală, R. Moldova nu a ac-
tivat după un model propriu de stabilire a gradu-
lui de dizabilitate şi este salutabil, că este selectat 
deja modelul bio-psiho-social de stabilire a gra-
dului de dizabilitate şi capacitate de muncă, care 
va intra în vigoare de la începutul anului 2013.

Un aspect-problemă, care merită a fi 
abordat este salariul mic al medicilor-experţi, în 
valoare de 1600 lei. În cazul oferirii unei mite 
de două sau trei ori mai mare decât salariul său 
lunar, tentaţia de a accepta mita este prea mare. 
Salariile acestor specialişti ar trebui să fie de cel 
puţin 3-4 mii lei.  Majorarea salariilor va facilita 
dezrădăcinarea corupţiei din sistem.

Raisa Dogaru, 
director	adjunct,	Agenția	
Națională	pentru	Ocuparea	
Forței	de	Muncă

Informaţie privind înregistrarea şi 
acordarea asistenţei la angajarea în câmpul 
muncii a persoanelor cu dizabilităţi, 1 ianua-
rie – 20 noiembrie 2012

Conform prevederilor art. 2 din Legea 
102-XV din 13 martie 2003 privind ocuparea 
forţei de muncă şi protecţia socială a persoanelor 
aflate în căutarea unui loc de muncă, care este 
Legea de bază ce reglementează activităţile im-
plementate de Agenţia Naţională pentru Ocupa-
rea Forţei de Muncă şi structurile sale teritoriale, 
şomer poate fi persoana care îndeplineşte cumu-
lativ mai multe condiţii printre care să aibă vîrsta 
cuprinsă între 16 ani şi vîrsta stabilită pentru ob-
ţinerea dreptului la pensie pentru limită de vîrstă 
sau la o altă pensie, cu excepţia pensiei de urmaş 
şi a pensiei de invaliditate a persoanelor cu diza-
bilităţi cărora, în baza concluziei Consiliului de 
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expertiză medicală a vitalităţii, li se recomandă 
încadrarea în cîmpul muncii.

Reieşind din prevederea dată, persoanele 
care caută un loc de muncă, inclusiv persoanele 
cu dizabilităţi şi întrunesc condiţiile prevăzute de 
legislaţia în domeniul ocupării forţei de muncă, 
respectiv sunt apte după starea de sănătate şi ca-
pacităţile fizice şi psihice, pentru prestarea unei 
munci pot fi înregistrate ca şomeri de către agen-
ţiile pentru ocuparea forţei de muncă şi au acces 
gratuit la serviciile de ocupare şi protecţie socială 
în caz de şomaj.

Persoanele care nu întrunesc condiţiile 
şi nu sunt înregistrate ca şomeri dar doresc să 
muncească, beneficiază gratuit de diverse con-
sultaţii şi servicii de informare şi consiliere pro-
fesională ce constau în furnizarea informaţiilor 
privind locurile de muncă înregistrate în banca 
de date electronică a Agenţiei Naţionale pentru 
Ocuparea Forţei de Muncă şi alte site-uri care 
conţin informaţii despre locurile vacante.

Menţionăm că posibilităţile actuale ale 
Sistemului Informaţional al Pieţei Muncii de 
care dispune Agenţia Naţională pentru Ocu-
parea Forţei de Muncă, nu permite înregistra-
rea locurilor de muncă libere destinate exclusiv 
pentru a fi ocupate de persoanele cu dizabilităţi. 
Aceasta va fi posibil odată cu perfectarea siste-
mului dat, pînă atunci, avem posibilitatea doar 
să analizăm numărul persoanelor cu dizabilităţi 
înregistrate cu statut de şomer şi implicate în 
măsurile de ocupare a forţei de muncă, şi re-
spectiv susţinerea la angajarea în cîmpul muncii.

Conform prevederilor art. 34 pct. (2) din 
Legea privind incluziunea socială a persoanelor 
cu dizabilităţi nr.60 din 30.03.2012 (Monito-
rul Oficial nr. 155-159/508 din 27.07.2012), 
persoanele cu dizabilităţi se încadrează în mun-
că conform pregătirii lor profesionale şi capaci-
tăţii lor de muncă, atestate prin certificatul de 
încadrare în grad de dizabilitate şi conform re-

comandărilor conţinute în programul individual 
de reabilitare şi incluziune socială, emis de Con-
siliul Naţional pentru Determinarea Dizabilită-
ţii şi Capacităţii de Muncă sau structurile sale 
teritoriale.  

Art. 60, pct. a) al aceleiaşi Legi, prevede 
că articolele 12-16, care reglementează activita-
tea Consiliului ce ţine de determinarea dizabi-
lităţii, procentului capacităţii de muncă şi ela-
borarea programului individual de reabilitare şi 
incluziune socială se vor pune în aplicare de la 1 
ianuarie 2013. 

Luînd în consideraţie că Legea privind 
incluziunea socială a persoanelor cu dizabilităţi 
nr.60 din 30.03.2012 a intrat recent în vigoa-
re şi nu este elaborat pe deplin mecanismul de 
implementare a tuturor prevederilor legii, agen-
ţiile teritoriale pentru ocuparea forţei de muncă 
la încadrarea în cîmpul muncii a persoanelor cu 
dizabilităţi ţin cont de aşa factori precum: preve-
derile certificatului de dizabilitate şi recomandă-
rile din el, solicitările persoanei, de pregătirea şi 
experienţa profesională a acestora. 

Pe parcursul perioadei 1 ianuarie - 20 no-
iembrie 2012, agenţiile pentru ocuparea forţei de 
muncă au înregistrat ca şomeri 435 persoane cu 
dizabilităţi printre care şi persoane cu gradul I şi 
II de invaliditate care în urma reexpertizării au 
obţinut recomandări pentru angajarea în cîmpul 
muncii din partea Consiliului de Expertiză Me-
dicală a Vitalităţii (din 1 ianuarie 2013 Consi-
liul Naţional pentru Determinarea Dizabilităţii 
şi Capacităţii de Muncă).  Din numărul total al 
persoanelor cu dizabilităţi înregistrate 162 au 
fost femei sau cca.37,24%. 

Au fost susţinute la angajarea în câmpul 
muncii 95 persoane sau 21,8% din numărul per-
soanelor cu dizabilizăţi înregistrate la agenţiile 
teritoriale (36 femei). Au fost încadraţi la lucră-
rile publice 25 şomeri cu grad de invaliditate, 
dintre care 8 femei, fapt care permite antrenarea 
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temporară a acestora în cîmpul muncii şi de a 
beneficia de o indemnizaţie lunară în cuantum 
de 30% din salariul mediu pe economie pentru 
anul precedent, proporţional timpului efectiv lu-
crat. Pentru 2012 mărimea indemnizaţiei lunare 
este 958 lei. Pe lîngă aceasta autoritatea publică 
îi achită persoanei antrenate un salariu minim de 
700 lei.

De servicii de informare şi consiliere pro-
fesională au beneficiat 389 persoane cu gradul III 
de invaliditate cu statut de şomer (168 femei) şi 
181 cu gradul I sau II (80 femei) care nu au fost 
înregistrate ca şomeri din motivul că nu au în-
trunit toate condiţiile prevăzute de art. 2 al Legii  
-XV din 13 martie 2003 privind ocuparea forţei 
de muncă şi protecţia socială a persoanelor aflate 
în căutarea unui loc de muncă cu modificările şi 
completările ulterioare. 

O pondere mai mare din numărul total 
al persoanelor cu dizabilităţi înregistrate în cali-
tate de şomer deţin studii primare, gimnaziale, 
liceale şi medii generale (44,02%), secundar pro-
fesionale (30,1%), medii de specialitate (15,4%) 
şi doar 10,1 % dispun de studii universitare şi 
0,2% postuniversitare.

nivelul de studii numărul 
de persoane

Primare 1 (0,2 %)
Gimnaziale 81 (18,6 %)
Liceale, medii generale 110 (25,2 %)
Secundar profesionale 131 (30,1 %)
Medii de specialitate 
(Colegiu) 67 (15,4 %)

Superior universitare 44 (10,1 %)
Postuniversitare 1 (0,2 %)

Astfel, ţinînd cont de numărul mare a 
persoanelor cu dizabilităţi cu statut de şomer care 
dispun de un nivel de studii gimnaziale, medii 
generale şi liceale, care nu deţin o profesie sau 
meserie este stringent necesar de a-i implica cît 

mai activ în procesul de orientare şi formare pro-
fesională pentru a spori substanţial şansele lor de 
încadrare în cîmpul muncii.

Cele mai solicitate locuri de muncă de 
către persoanele cu dizabilităţi au fost profesiile 
muncitoreşti, inclusiv au fost înregistrate şi soli-
citări pentru profesii din categoria muncitorilor 
calificaţi, însă au fost şi solicitări de angajare în 
calitate de contabil, inginer, profesor în învă-
ţămîntul secundar ş.a.

nr. 
d/o

profesia numărul 
de solicitări

1 Muncitor auxiliar 23
2 Paznic portar 21
3 Conducător auto 7
4 Cusător 7
5 Contabil 5
6 Inginer 4
7 Electrogazosudor 3
8 Ajutor educator 3
9 Vînzător produse 

nealimentare
3

10 Profesor în învăţămîntul 
secundar

2

11 Operator în sala de 
cazane

2

12 Vînzător produse 
alimentare

2

13 Electromecanic 2
14 Economist 2
15 Dispecer 2
16 Dădacă 2
17 Garderobier 2
18 Gardian public 2
19 Lăcătuş repararea 

automobilelor
2

20 Bucătar 2
22 Viticultor 2

În rezultatul conlucrării cu angajatorii şi 
persoanele cu dizabilităţi, de la începutul anului 
şi pînă în prezent, spectrul profesiilor  în care 
au fost angajaţi aceştia din urmă este destul de 
variat. La fel ca şi în cazul profesiilor solicitate, 
predomină profesiile muncitoreşti, dar sunt şi 
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cele din categoria muncitorilor calificaţi însă au 
fost angajări şi în posturi pentru specialişti înalt 
calificaţi precum inginer, administrator, inginer 
construcţii civile, industriale şi agricole ş.a.

n r. 
d/o denumirea profesiei nr. pers. 

angajate
1 Paznic (portar) 16
2 Muncitor auxiliar 7
3 Operator în sala de 

cazane 3
4 Cusător 3
5 Garderobier 2
6 Măturător 2
7 Inginer 1
8 Inginer construcţii 

civile, industriale şi 
agricole 1

9 Chioşcar 1
10 Fochist 1
11 Medic de specialitate 1
12 Şef depozit 1
13 Dădacă 1
14 Presator 1
15 Hamal 1
16 Poştaş 1
17 Uşier 1
18 Electrician 1
19 Bibliotecar 1
20 Educator în instituţiile 

de învăţămînt 
preşcolare 1

22 Administrator 1
23 Lăcătuş-reparator auto 1
24 Lăcătuş la asamblarea 

construcţiilor metalice 1
25 Electro-gazosudor 1
26 Gardian public 1
27 Manichiuristă 1
28 Casier 1
29 Muncitor la amenajarea 

localităţii 1

30 Vînzător produse 
alimentare 1

dinamica înregistrării şi plasării în câmpul 
muncii a persoanelor cu dizabilităţi de către 
agenţiile pentru ocuparea forţei de muncă

  Categoria
pers.  cu 

dezabilități 
de muncă

Invalizi 
de gr. I şi 
II, pers.

a.2006

Au apelat la 
servicii 360 175

Plasaţi în 
câmp. mun. 41 *

a.2007

Au apelat la 
servicii 448 170

Plasaţi în 
câmp. mun. 102 *

a.2008

Au apelat la 
servicii 398 187

Plasaţi în 
câmp. mun. 114 *

a.2009

Au apelat la 
servicii 711 191

Plasaţi în 
câmp. mun. 81 *

a.2010

Au apelat la 
servicii 545 125

Plasaţi în 
câmp. mun. 71 *

a.2011

Au apelat la 
servicii 476 176

Plasaţi în 
câmp. mun. 87 9

01.01.2012 – 
20.11.2012

Au apelat la 
servicii 435 95

Plasaţi în 
câmp. mun. 95 *

*nu se duce evidenţa statistică

Astfel, ţinînd cont de datele expuse mai 
sus, menţionăm că deşi numărul persoanelor cu 
dizabilităţi înregistrate la ANOFM nu este atît 
de mare, în viitor starea lucrurilor se va schim-
ba datorită iniţierii reformelor în acest domeniu 
prin adoptarea mai multor acte normative şi le-
gislative. În acest sens, a fost adoptată Strategia 
de incluziune socială a persoanelor cu dizabilităţi 
(2010–2013), a Planului Naţional de Acţiuni 
pentru implementarea Strategiei de incluziune 
socială a persoanelor cu dizabilităţi (2010–2013), 
Legea privind incluziunea socială a persoanelor 
cu dizabilităţi nr. 60  din  30.03.2012. 
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În scopul sporirii eficienţii conlucrării cu grupe-
le vulnerabile în cadrul Agenţiei Naţionale pen-
tru Ocuparea Forţei de Muncă şi a structurilor 
sale teritoriale au fost angajaţi 43 specialişti care 
se vor ocupa în special de încadrarea în cîmpul 
muncii a persoanelor din grupurile vulnerabile şi 
inclusiv a celor cu dizabilităţi. Totodată, urmează 
a fi elaborat mecanismul de implementare a Legii 
nr. 60 şi a metodologiei de lucru cu persoanele 
din aceste grupe ceea ce va îmbunătăţi indicatorii 
la capitolul încadrării lor în cîmpul muncii.

Igor Mereacre,
Director	Executiv	Asociația	
“MOTIVAŢIE”

Incluziune în câmpul muncii ar fi de 
dorit de început cu accesul la instruire/educaţie 
profesională. În fiecare an din aproximativ 60 
de beneficiari participanţi la stagiile de orientare 
vocaţională, aproximativ 40 de tineri evaluaţi în 
regiuni, aproximativ 20 tineri care se adresează la 
serviciul de consultanţă, practic 95% din ei nu 
au studii profesionale, astfel trebuie început anu-
me de la acest capitol. 
Orice Angajator caută profesionişti pentru an-

gajare. 

Perspectiva angajării în câmpul muncii 
depinde în mare parte anume de la acest subiect. 
Un alt motiv mai este şi criza economică, însă cu 
un impact net inferior celor enumerate mai sus.
Sunt câteva motive care împiedică angajarea în 
câmpul muncii  unei persoane cu dizabilităţi:

a) lipsa studiilor profesionale sau/şi experi-
enţei de muncă;

b) tinerii cu dizabilităţi nu cunosc cele mai 
elementare lucruri – scrierea corectă a 
CV şi scrisoare de motivare, prezenta-
rea în faţa angajatorului, comunicarea în 
echipă;

c) atitudinea tinerilor – lipsa de iniţiativă 
(zona de confort), atitudinea de “bene-
ficiar” – “toţi îmi sunt datori”, “pentru 
ce să mă chinui dacă nu-mi va reuşi ni-
mic” - şi în aceste cazuri nu depun nici 
un efort pentru a rezolva ceva;

d) atitudinea angajatorilor care se tem de 
eventualele probleme, nu cunosc ce în-
seamnă „dizabilitate”;

e) sunt puţin promovate exemplele pozitive 
de angajare în câmpul muncii a persoa-
nelor cu dizabilităţi;

f ) în legislaţia RM, angajatorii sunt numai 
obligaţi, nu este stipulat ajutorul/asisten-
ţa statutului acordat angajatorului în ca-
zul angajarii persoanelor cu dizabilităţi;   

g) specialiştii din cadrul secţiilor ANOFM 
din teritoriu nu au experienţa necesară 
de lucru cu diferite tipuri de dizabilităţi.
Astfel, principalele impedimente pentru 

angajarea unei persoane cu dizabilităţi sunt:
- lipsa studiilor profesionale;
- acces limitat la studii, inclusiv studii pri-

mare;
- atitudinea pasivă a persoanelor cu dizabi-

lităţi şi familiilor acestora;
- atitudinea angajatorilor;
- imaginea persoanelor cu dizabilităţi în 

societate; 
- specialiştii ANOFM din teritoriu trebuie 

să ducă o politică mai “agresivă” în ceea 
ce priveşte asistenţa persoanelor la anga-
jare.
Pentru a schimba actuala stare de lucruri 

la capitolul incluziunea persoanelor cu dizabili-
tăţi în câmpul muncii este necesar de a:

a) creştere gradul de acces la studii generale, 
după care studii profesionale (şcoala pro-
fesională, colegiu, universitate);

b) promova imaginea pozitivă în societate a 
persoanelor cu dizabilităţi;
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c) asistenţă din partea statului pentru an-
gajatorii dornici de a angaja persoane cu 
dizabilităţi;

d) crea un serviciu de evaluare a locurilor 
de muncă şi recomandare a schimbărilor 
necesare.
Asociaţia “MOTIVAŢIE” pentru persoa-

nele cu dizabilităţi oferă:
- Stagii de orientare vocaţională în urma 

cărora tinerii sunt îndrumaţi spre a obţi-
ne o profesie şi posibilele angajări, or este 
foarte important de a propune tânărului 
o profesie corespunzătoare abilităţilor 
dar şi solicitată pe piaţa muncii;

- Cursuri profesionale cu asistenţa ulteri-
oară pentru găsirea unui loc de muncă şi 
eventuala angajare;

- Antrenarea abilităţilor de viaţă inde-
pendentă necesare persoanelor ce vor să 
meargă la studii sau angajare;

- Informare şi asistenţă la înscrierea la stu-
dii sau angajare. 

Vitalie Meşter, 
director	executiv,	Centrul	
de	Asistență	Juridică	pentru	
Persoanele	cu	Dizabilități	

În general, persoanele cu dizabilităţi nu 
sunt informate referitor la drepturile pe care le 
au, inclusiv şi dreptul la muncă. Multe dintre 
aceste persoane au greşita impresie că la angaja-
re vor pierde indemnizaţiile pe care le primesc 
din partea statului pentru gradul de invaliditate. 
Pe lângă aceasta, nu cunosc beneficiile garantate 
de legislaţia în vigoare. Această problemă este cu 
mult mai acută în zonele rurale, decât în oraşe. 
Mai ales că în sate lipsesc locurile de muncă de 
care ar putea beneficia persoanele cu dizabilităţi, 

aici o mare pondere o deţin muncile câmpului şi 
alte munci care necesită efort fizic, capacităţi pe 
care aceste persoane, deseori, nu le au.

Anual, oferim servicii de consultanţă ju-
ridică pentru 300 persoane cu dizabilităţi. Aces-
tea fiind unele dintre cele mai sărace. Circa 60 la 
sută dintre acestea sunt din municipiul Chişinău, 
iar 40% din teritoriu. Dacă ţinem cont de faptul 
că în grupul-ţintă al Centrului de Asistenţă Juri-
dică pentru Persoanele cu Dizabilităţi sunt 9 mii 
de persoane cu dizabilitate de văz, 3500 persoane 
cu deficienţe hipoacuze, peste 20 mii de părinţi 
ai căror copii au grad de invaliditate şi până la 
30 mii persoane cu probleme locomotorii, atunci 
pot spune că numărul beneficiarilor centrului 
este unul mic. Însă, trebuie de ţinut cont de fap-
tul că multe persoane din categoriile enumerate 
nici nu-şi doresc să fie încadrate în câmpul mun-
cii, o bună parte nu au nevoie de asistenţă deoa-
rece nu au probleme.

Însă, dacă e să vorbim de cei care se adre-
sează pentru asistenţă la centru, cel mai des în-
călcat drept este cel la muncă. Încă o dată repet, 
acestea nu cunosc garanţiile pe care le acordă 
statul prin lege. De exemplu, că o persoană cu 
grad de dizabilitate trebuie să lucreze 30 ore pe 
săptămână şi nu 40 ca una fără probleme, au 
dreptul la un concediu suplimentar, nu cunosc 
că pot beneficia de scutire la achitarea impozite-
lor pe venit. Astfel, de cele mai dese ori, acestea 
sunt angajate la munci necalificate cu încălcarea 
legislaţiei referitor la facilităţile de care ar trebui 
să beneficieze. Deseori, persoanele cu dizabilităţi 
ascund afecţiunea de frica de a fi respinse la an-
gajare şi activează de rând cu cei sănătoşi. Astfel, 
aceste persoane contribuie direct la încălcarea 
propriilor drepturi, dar şi a legislaţiei în general. 

Toate aceste lucruri se întâmplă deoarece 
statul acordă garanţii pentru persoanele cu diza-
bilităţi prin crearea unor obligaţii pentru angaja-
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tor fără a oferi careva stimulente. Conform Legii 
privind incluziunea socială a persoanelor cu diza-
bilităţi, angajatorii sunt obligaţi să rezerveze lo-
curi de muncă pentru persoanele cu dizabilităţi, 
să ajusteze locul de muncă conform necesităţilor 
acestor persoane. În lege sunt multe prevederi 
pentru încălcarea cărora nu este indicată sanc-
ţiunea. În atare situaţie, consider că angajatorii 
trebuie să fie motivaţi să angajeze persoane cu 
dizabilităţi. În acest scop, faţă de ei trebuie să fie 
o atitudine diferenţiată din partea statului decât 
faţă de cei care nu au angajate persoane cu dizabi-
lităţi. Aici vorbim de stimulare fiscală, şi nu doar.

Pot spune că actuala situaţie poate fi ex-
plicată prin randamentul, mai scăzut, în unele 
cazuri, a muncii persoanelor cu dizabilităţi com-
parativ cu cele sănătoase şi cheltuielile în plus 
care le presupune angajarea acestor persoane.

O să vă dau un exemplu ca să înţelegeţi 
situaţia. Întreprinderea X are 10 angajaţi care 
produc, de exemplu, chibrituri. Întreprinderea Y 
produce tot chibrituri şi are tot 10 angajaţi, din-
tre care unul are o anumită dizabilitate. Dacă în 
prima întreprindere toţi angajaţii muncesc câte 
40 ore pe săptămână, atunci în cea de-a doua, 
angajatul cu grad de invaliditate poate să lucreze 
nu mai mult de 30 ore pe săptămână, însă an-
gajatorul trebuie să-i achite salariu ca pentru 40 
ore de muncă. Concediul acestei persoane poate 
constitui maximum 44 zile (în dependenţă de 
gradul de invaliditate) comparativ cu 28 cum 
este pentru restul angajaţilor. Pentru acest con-
cediu, angajatorul trebuie să achite şi să găseas-
că persoană care să înlocuiască acest angajat, or 
aceasta presupune costuri suplimentare. Plus la 
toate angajatorul este obligat să amenajeze locul 
de muncă al angajatului cu grad de invaliditate 
potrivit necesităţilor lui. Astfel, sinecostul produ-
sului este mai mare decât al concurentului. Toate 
acestea în condiţiile în care statul nu oferă nici o 

susţinere sau stimulent angajatorilor care ar an-
gaja persoane cu dizabilităţi. 

Stanislav Poroşencă,
	persoană	cu	dizabilități

Lucrez în liceul pe care l-am absolvit în 
calitate de operator la maşina xerox. Sunt bucu-
ros că lucrez, însă cei 800 de lei pe care îi primesc 
drept recompensă nu sunt suficienţi pentru exis-
tenţă. Locuiesc într-un apartament împreună cu 
mama care, de asemenea, este invalid de gradul I. 
Apartamentul ne aparţine, însă întreţinerea aces-
tuia este foarte costisitoare, aproximativ 250 do-
lari pe lună. Pe lângă salariu mai primesc 600 lei 
pensie de invaliditate , iar mama – 800 lei. Am 
un frate plecat la muncă peste hotare care ne aju-
tă să existăm. Însă, nu vreau să fiu dependent de 
fratele meu toată viaţă şi aş dori să am un serviciu 
mai bun cu un salariu mai mare. Am absolvit o 
facultate şi masterat în domeniul IT şi aş vrea să 
mă angajez în calitate de programator. Îmi caut 
de lucru pe specialitate deja de doi ani. Am fost 
la patru companii care au refuzat să mă angajeze. 
Motivul fiind acela că nu am doi ani de experi-
enţă în domeniu şi că am defecte mari în vorbire, 
„iar la noi în companie e nevoie de discutat mult 
cu clienţii”. Într-un cuvânt caută nod în papură.

Consider că principala problemă în anga-
jarea mea este handicapul meu – deficienţe mari 
în vorbire şi mişcările mânii drepte şi piciorului 
drept sunt afectate într-o măsură mai mare com-
parativ cu cele stângi. 
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În concluzie putem afirma faptul că fie-
care muncă poate fi realizată în mod productiv 
de către o persoană cu dizabilități, dacă este în 
mediul potrivit şi îi sunt acordate facilitățile ne-
cesare. 

Analiza situației în domeniu şi răspunsu-
rile oferite de participanții în cadrul cercetării, 
permit elaborarea recomandărilor pentru realiza-
rea unui şir de acțiuni care conduc la facilitarea 
accesului persoanelor cu dizabilități la programe 
de formare şi incluziune în cîmpul muncii. Cele 
mai importante recomandări pentru actorii de 
bază ar fi: 

Guvernul Republicii Moldova

Legislaţie şi Regulamente 

Cadrul legislativ-normativ naţional să fie 
adus în concordanţă cu noua Lege a RM privind 
incluziunea socială a persoanelor cu dizabilităţi 
în special:

•	 Constatare: 
Conform art. 34 din lege, despre crearea 

sau rezervarea locurilor de muncă pentru persoa-
nele cu dizabilităţi, angajatorul este obligat să 
anunţe agenţia teritorială pentru ocuparea forţei 
de muncă în termen de 5 zile de la data la care 
au fost create/rezervate, iar despre angajarea unei 
persoane cu dizabilităţi, în termen de 3 zile. Tot 
în această lege este prevăzut că în caz de nerespec-
tare a acestor obligaţiuni, angajatorul va fi tras la 
răspundere conform prevederilor Codului Con-
travenţional al Republicii Moldova. Dacă anali-

zăm însă, prevederile acestui act nu găsim un 

articol care ar prevede sancţionarea angajato-

rilor în acest caz. 
Recomandare: Elaborarea prevederilor privind 

implementarea articolului 34 din legea men-
ţionată şi a mecanismului/procedurilor de 
sancţionare privind neexecutarea acestora.

 
•	 Constatare: 

Hotărîrea Guvernului Republicii Moldo-
va pentru aprobarea Regulamentului cu privire la 
modul de acordare a scutirii de TVA la importul 
materiei prime, materialelor, articolelor de com-
pletare şi accesoriilor necesare procesului propriu 
de producţie de către organizaţiile şi întreprin-
derile societăţilor orbilor, societăţilor surzilor şi 
societăţilor invalizilor nr. 929 din 08.10.2010 a 
fost modificat prin Hotărîrea Guvernului RM nr. 
28 din13.01.2012 fiind înăsprite criteriile stabi-
lite pentru organizaţiile şi întreprinderile societă-
ţilor orbilor, societăţilor surzilor şi societăţilor in-
valizilor pentru a beneficia de scutirea de TVA la 
importul materiei prime, materialelor, articolelor 
de completare şi accesoriilor necesare procesului 
propriu de producţie. De exemplu, pct. 4(5) din 
cadrul acestui act prevede că salariul mediu lunar 
achitat salariaţilor cu dizabilităţi constituie cel 
puţin 2/3 din salariul mediu pe economie”. Pen-
tru anul 2012 salariul mediu pe economie este 
3550 lei, deci trebuie de achitat persoanelor cu 
dizabilităţi de vedere de gr.I şi II - 2366 lei.

Acest aspect contravine prevederilor 
Codului Muncii al RM privind neadmiterea 
discriminării la stabilirea şi achitarea salariului 
(art.129),  ”retribuirea muncii salariatului depin-
de de cererea şi oferta forţei de muncă pe piaţa 
muncii, de cantitatea, calitatea şi complexitatea 

cONcLuZii Şi recOmANdĂri 
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muncii, de condiţiile de muncă, de calităţile pro-
fesionale ale salariatului, de rezultatele muncii lui 
şi/sau de rezultatele activităţii economice a unită-
ţii” (art.130). Mai mult, Regulamentul stabileşte 
aceleaşi criterii pentru organizaţiile şi întreprin-
derile societăţilor orbilor şi a surzilor, precum şi 
societăţile invalizilor şi întreprinderile penitenci-
arelor. Salariaţii cu dizabilităţi nu pot fi compa-
raţi cu persoanele fără dizabilităţi atunci cînd se 
ia în calcul randamentul acestora (în cazul descris 
se au în vedere persoanele deţinute).
Recomandare: Modificarea Hotărîrii Guver-

nului RM nr. 929 din 08.10.2010 în co-
respundere cu prevederile Codului Muncii 
(art. 129, 130).

•	 Constatare:
Conform Hotărîrii Guvernului RM 

nr.888 din 02.08.2004  despre aprobarea proce-
durii de înregistrare şi examinarea cererilor pen-
tru acordarea alocaţiei de integrare sau reintegra-
re profesională, (pct.2) acestea se acordă şomeri-
lor cărora le-a expirat perioada de invaliditate de 
gradul I sau II. Din aceste reglementări rezultă că 
persoanele cu gradul I şi II de dizabilitate nu pot 
beneficia de alocaţie pentru integrare sau reinte-
grare profesională, fapt care îngrădeşte dreptul la 
muncă al persoanei.
Recomandare: Modificarea Hotărîrii Guvernu-

lui RM nr.888 din 02.08.2004 despre apro-
barea procedurii de înregistrare şi examinare 
a cererilor pentru acordarea alocaţiei de inte-
grare sau reintegrare profesională în scopul 
neîngrădirii dreptului la muncă al persoanei.

•	 Constatare:
Conform Hotărîrii Guvernului RM 

nr.862 din 14.07.2003 pentru aprobarea proce-
durilor privind accesul la măsurile de ocupare a 
forţei de muncă (pct.3) înregistrarea şomerului 
la Agenţia Teritorială pentru Ocuparea Forţei 

de Muncă se face la cerere, prin completarea 
unei fişe personale, iar printre actele care trebu-
ie prezentate se enumeră şi o declaraţie în formă 
scrisă, pe proprie răspundere, că nu dispune de 
un loc de muncă, nu învaţă la secţia de zi într-o 
instituţie de învăţămînt, nu beneficiază de pen-
sie pentru limită de vîrstă sau de altă categorie 
de pensie, cu excepţia pensiei de urmaş şi a pen-
siei de invaliditate a persoanelor de dezabilităţi, 
iar în baza concluziei Consiliului de expertiză 
medicală a vitalităţii, se recomandă încadrarea 
în cîmpul muncii. Aceste reglementări invocă 
o încălcare vădită a dreptului la muncă, înre-
gistrarea la Agenţia Teritorială pentru Ocuparea 
Forţei de Muncă fiind condiţionată de reco-
mandările Consiliului de Expertiză Medicală a 
Vitalităţii.
Recomandare: Modificarea Hotărîrii Guvernu-

lui RM nr.862 din 14.07.2003 pentru apro-
barea procedurilor privind accesul la măsu-
rile de ocupare a forţei de muncă, în scopul 
neîngrădirii dreptului la muncă al persoanei.

•	 Constatare:
Conform art. 17 din Legea privind in-

cluziunea socială a persoanelor cu dizabilităţi în 
scopul asigurării unei vieţi independente, autori-
tăţile publice centrale şi locale, organizaţiile non-
guvernamentale, agenţii economici, indiferent 
de forma de organizare juridică, în funcţie de 
competenţele lor funcţionale, evaluează situaţia 
în domeniu şi întreprind măsuri concrete pentru 
a facilita accesul persoanelor cu dizabilităţi, în 
condiţii de egalitate cu ceilalţi, la mediul fizic, la 
transport, la informaţie şi la mijloacele de comu-
nicare, inclusiv la tehnologia informaţiei şi la co-
municaţiile electronice, la alte utilităţi şi servicii 
deschise sau furnizate publicului, atît în localită-
ţile urbane, cît şi în localităţile rurale, în confor-
mitate cu normativele în vigoare. Identificarea şi 
eliminarea obstacolelor/barierelor faţă de accesul 



50 IncluzIunea persoanelor cu dIzabIlItățI în cîmpul muncII – 
realItățI șI perspectIve

deplin al persoanelor cu dizabilităţi trebuie apli-
cate în special la clădiri, drumuri, mijloace de 
transport şi alte utilităţi interioare şi exterioare, 
inclusiv şcoli, case, instituţii publice şi locuri de 
muncă, la serviciile de informare şi comunicare, 
inclusiv serviciile electronice şi de urgenţă, de 
asemenea la alte utilităţi şi servicii publice.
Recomandare: Elaborarea mecanismelor legale 

de realizare a acestor prevederi ale legii.

•	 constatare: 
Conform art. 33, alin 7(a) pentru a asigu-

ra integrarea în cîmpul muncii a persoanelor cu 
dizabilităţi, angajatorii sunt obligaţi să realizeze 
adaptarea rezonabilă a locului de muncă. În acest 
scop, ei sunt obligaţi să proiecteze şi să adapteze 
locurile de muncă astfel încît acestea să devină 
accesibile persoanelor cu dizabilităţi, să furnizeze  
noi tehnologii şi dispozitive de asistenţă, instru-
mente şi echipamente care să permită persoane-
lor cu dizabilităţi obţinerea şi menţinerea locu-
lui de muncă, să ofere instruiri şi sprijin adecvat 
pentru aceste persoane.
Recomandare: Elaborarea mecanismelor legale 

de realizare a acestor prevederi ale legii.

schimbare de atitudini 
- Prin intermediul instituțiilor responsa-

bile să organizeze campanii de informare 
şi sensibilizare a angajatorilor cu privire 
la responsabilitățile lor de a nu discrimi-
na şi să susțină angajarea persoanelor cu 
dizabilități în cîmpul muncii;

- Sensibilizarea publicului cu privire la 
faptul că persoanele cu dizabilități pot 
lucra, beneficiind de suport adecvat;

- În calitate de angajator, să conducă prin 
exemplul propriu promovarea angajării 
persoanelor cu dizabilități în sectorul 
public.

programe publice

- Să asigure accesul persoanelor cu diza-
bilităţi la educație, studii generale, pro-
fesionale (şcoala profesională, colegiu, 
universitate);

- Să asigure programe de orientare şi 
pregătire vocațională accesibile pentru 
persoanele cu dizabilități; 

- Să asigure accesibilitatea serviciilor de 
angajare în cîmpul muncii pentru per-
soanele cu dizabilități la acelaşi nivel ca 
şi pentru persoanele fără dizabilități; 

- Să dezvolte măsuri de asigurare a 
calității procesului de angajare în cîm-
pul muncii, incluzînd şi servicii de su-
port şi asistență sau acoperirea cheltu-
ielilor suplimentare legate de angajare 
– de exemplu cheltuieli de transport şi 
echipament;  

- Să adapteze sistemul de evaluare a per-
soanelor cu dizabilități, astfel încît să 
fie identificate şi evidențiate aspecte 
pozitive de funcționare şi capacitatea 
de muncă. 

colectarea de date
- Să se asigure un sistem eficient de 

colectare a datelor cu privire la numărul 
persoanelor cu dizabilități, fiind oferite 
date dezagregate cu referire la numărul 
persoanele angajate, numărul persoanelor 
în căutarea unui loc de muncă.  

angajatori 
- Să angajeze persoane cu dizabiltăți, rea-

lizînd măsuri de acodomare rezonabile a 
locului de muncă, unde este necesar;

- Să dezvolte programe de management al 
dizabilității pentru a susține procesul de 
reangajare a persoanelor cu dizabilități 
ce au suferit un accident la locul de 
muncă;
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- Să dezvolte parteneriate cu Agențiile 
Naționale şi Teritoriale de Ocupa-
re a Forței de Muncă, programe de 
dezvoltare a abilităților profesionale, 
instituții educaționale, pentru depăşirea 
situațiilor de dificultate legate de anga-
jarea persoanelor cu dizabilități;

- Să se asigure că specialiştii pe resurse 
umane cunosc cerințele pentru acomo-
dare şi non-discriminare a persoanelor 
cu dizabilități;

- Să devină modele de angajare a persoa-
nelor cu dizabilități. 

alte organizații: organizații 
neguvernamentale, Instituții de susținere 
a bussinesului mic şi mijlociu, instituții de 
micro-finanțare şi sindicate

- Pentru organizațiile care organizează 
programe de formare vocațională, să in-
cludă şi persoane cu dizabilități;

- Să asigure suportul necesar în dezvolta-
rea programelor de incluziune în cîm-
pul muncii a persoanelor cu dizabilități, 
atunci cînd suportul local nu este 
posibil; 

- Să susțină dezvoltarea de programe de 
reabilitare comunitare, pentru a mări 
posibilități de dezvoltare a abilităților şi 
a permite persoanelor cu dizabilități să 
aibă un trai decent; 

- Să promoveze posibilitățile de dezvolta-

re a bussines-ului în rîndul persoanelor 
cu dizabiltăți;

- Pentru instituțiile de microfinanțare, să 
îmbunătățescă accesul la microfinanțare 
pentru persoane cu dizabilități, printr-
o mai bună mobilizare, furnizarea de 
informații accesibile şi condiții de credi-
tare personalizate. 

- Să susțină dezvoltarea de rețele ale 
persoanelor cu dizabilități ce ar putea 
milita pentru drepturile persoanelor cu 
dizabilități, inclusiv dreptul la muncă. 

persoane cu dizabilități:
- Să formeze coaliții cu organizațiile pro-

motoare a drepturilor persoanelor cu 
dizabilităț şi să lupte pentru a-şi promo-
va propriul drept la muncă;

- Să acorde o atenție deosebită procesu-
lui de instruire, pregătire vocațională/
profesională, astfel încît să demonstreze 
competitivitate pe piața muncii;

- Să se informeze cu privire la propriile 
drepturi şi să militeze pentru promova-
rea acestora;

- Să manifeste perseverență, încre-
dere, profesionalism în procesul de 
incluziune;

- Să promoveze propriul exemplu pozitiv 
de angajare în rîndurile altor persoane 
cu dizabilități, prin diverse măsuri.
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