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Актуальность темы обу-
словлена изменениями 

Трудового кодекса РМ, которые 
существенно ухудшили положе-
ние работника. В частности, за-
коном РМ № 188 от 12.09.2017 

года часть (1) ст. 86 Трудового 
кодекса РМ была дополнена пун-
ктом y1), позволяющим уволить 
работника, имеющего статус 
пенсионера по возрасту.

Эта новелла, противоречащая 

Конституции РМ, вызвала недо-
вольство общественности.

Изложение основного мате-
риала. Под увольнением при-
нято понимать прекращение тру-
дового договора (контракта) по 
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основаниям, предусмотренным 
законом.[1]

Основания увольнения по 
инициативе работодателя уста-
новлены частью (1) ст. 86 Трудо-
вого кодекса Республики Мол-
дова (далее – ТК РМ) № 154-XV 
от 28.03.2003 года.[2]

Все установленные законом 
основания увольнения работни-
ков по инициативе работодателя 
можно подразделить на 2 груп-
пы:

основания, не зависящие 1. 
от виновного поведения работ-
ника,

основания, зависящие от 2. 
виновного поведения работни-
ка.

К основаниям увольнения, не 
зависящим от виновного пове-
дения работника, относятся:

а) неудовлетворительный ре-
зультат испытательного срока 
работника (пункт а) части (1) ст. 
86 ТК РМ),

б) ликвидация предприятия 
либо прекращение деятельно-
сти работодателя – физического 
лица (пункт b) части (1) ст. 86 
ТК РМ),

в) сокращение численности 
или штата работников предпри-
ятия (пункт с) части (1) ст. 86 ТК 
РМ),

г) установление факта несо-
ответствия работника занимае-
мой должности или выполняе-
мой работе по состоянию здо-
ровья согласно медицинскому 
заключению (пункт d) части (1) 
ст. 86 ТК РМ),

д) установление факта несоот-
ветствия работника занимаемой 
должности или выполняемой ра-
боте вследствие недостаточной 
квалификации, установленной в 
результате аттестации, осущест-
вленной в предусмотренном Пра-
вительством порядке (пункт е) 
части (1) ст. 86 ТК РМ), 

е) смена собственника пред-
приятия (в отношении руково-
дителя предприятия, его заме-
стителей и главного бухгалте-

ра) (пункт f) части (1) ст. 86 ТК 
РМ),

ё) в отношении работников, 
работающих по совместитель-
ству, – заключение индивиду-
ального трудового договора с 
другим лицом, для которого дан-
ная профессия, специальность 
или должность будет являться 
основной (пункт s) части (1) ст. 
86 ТК РМ),

ж) отказ работника продол-
жать работу в связи со сменой 
собственника или реорганизаци-
ей предприятия, а также перехо-
дом предприятия в подчинение 
другого органа (пункт v) части 
(1) ст. 86 ТК РМ),

з) отказ работника от перево-
да на другую работу по состоя-
нию здоровья на основании ме-
дицинского заключения (пункт 
x) части (1) ст. 86 ТК РМ),

и) отказ работника от перево-
да в другую местность в связи с 
перемещением в эту местность 
предприятия (пункт y) части (1) 
ст. 86 ТК РМ),

к) наличие у работника ста-
туса пенсионера по возрасту 
(пункт y1) части (1) ст. 86 ТК 
РМ).

Пункт y1) части (1) ст. 86 ТК 
РМ, введенный законом РМ № 
188 от 12.09.2017 года, позволя-
ет работодателю уволить любо-
го работника, имеющего статус 
пенсионера по возрасту.[3]

Вывод. По нашему мнению, 
пункт y1) части (1) ст. 86 ТК РМ 
противоречит Конституции РМ, 
закону РМ «Об обеспечении ра-
венства» № 121 от 25.05.2012 
года, Конвенциям Международ-
ной организации труда (далее – 
МОТ) № 111 «О дискриминации 
в области труда и занятий» и № 
158 «О прекращении трудовых 
отношений по инициативе пред-
принимателя».

Согласно части (2) ст. 16 
Конституции РМ, принятой 29 
июля 1994 года, все граждане 
Республики Молдова равны пе-
ред законом и властями незави-

симо от расы, национальности, 
этнического происхождения, 
языка, религии, пола, взглядов, 
политической принадлежности, 
имущественного положения или 
социального происхождения.[4]

В статье 1.1 Конвенции МОТ 
№ 111 от 4 июня 1958 года «О 
дискриминации в области труда 
и занятий», запрещающей дис-
криминацию, указано: В целях 
настоящей Конвенции термин 
«дискриминация» включает: 

а) всякое различие, недопу-
щение или предпочтение, прово-
димое по признаку расы, цвета 
кожи, пола, религии, политиче-
ских убеждений, национального 
происхождения или социальной 
принадлежности, приводящее к 
уничтожению или нарушению 
равенства возможностей или об-
ращения в области труда и заня-
тий;

b) всякое другое различие, 
недопущение или предпочтение, 
приводящее к уничтожению или 
нарушению равенства возмож-
ностей или обращения в области 
труда и занятий, определяемое 
соответствующим членом по 
консультации с представитель-
ными организациями предпри-
нимателей и трудящихся, где та-
ковые существуют, и с другими 
соответствующими органами.

Статья 2 этой Конвенции 
МОТ обязывает каждого члена 
Международной организации 
труда определить и проводить 
национальную политику, на-
правленную на поощрение, со-
вместимыми с национальными 
условиями и практикой метода-
ми, равенства возможностей и 
обращения в отношении труда 
и занятий с целью искоренения 
всякой дискриминации в отно-
шении таковых. 

Конвенция МОТ № 111 «О 
дискриминации в области труда 
и занятий» ратифицирована по-
становлением Парламента РМ 
№ 593-XIII от 26.09.1993 года.
[5]
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Постановлением № 994-XIII 
от 15.10.1996 года ратифициро-
вана Конвенция МОТ № 158 от 2 
июня 1982 года «О прекращении 
трудовых отношений по инициа-
тиве предпринимателя».[6]

Согласно ст. 4 Конвенции 
МОТ № 158 от 2 июня 1982 года 
трудовые отношения с работ-
никами не прекращаются, если 
только не имеется законных 
оснований для такого прекраще-
ния, связанного со способностя-
ми или поведением работника 
или вызванного производствен-
ной необходимостью предприя-
тия, учреждения или службы.

Следует иметь в виду, что со-
гласно ст. 2 Конвенции МОТ № 
158 от 2 июня 1982 года член 
Организации может исключать 
из сферы применения всех или 
некоторых положений настоя-
щей Конвенции следующие ка-
тегории работающих по найму 
лиц:

a) работников, нанятых по 
договору о найме на определен-
ный срок или для выполнения 
определенной работы;

б) работников, проходящих 
испытательный срок или приоб-
ретающих необходимый стаж, 
заранее установленный и имею-
щий разумную продолжитель-
ность;

в) работников, нанятых на 
непродолжительный срок для 
выполнения случайной работы.

Вывод. Таким образом, 
пункт y1) части (1) ст. 86 ТК РМ 
противоречит Конвенциям МОТ 
№ 111 «О дискриминации в об-
ласти труда и занятий» и № 158 
«О прекращении трудовых от-
ношений по инициативе пред-
принимателя».

Согласно ст. 13 ТК РМ если 
международными договорами, 
соглашениями, конвенциями 
или иными международными 
актами, одной из сторон кото-
рых является Республика Мол-
дова, предусмотрены иные по-
ложения, чем содержащиеся в 

настоящем кодексе, приоритет 
имеют международные нормы.

По прямому смыслу Конвен-
ций МОТ № 111 и № 158 уволь-
нение по пункту y1) части (1) ст. 
86 ТК РМ является незаконным 
и дискриминационным.

 Дискриминация при уволь-
нении запрещается также ча-
стью (1) ст. 8 ТК РМ и частью 
(1) ст. 7 закона РМ «Об обеспе-
чении равенства».

Согласно части (1) ст. 8 ТК 
РМ в рамках трудовых отноше-
ний действует принцип равно-
правия всех работников. За-
прещается любая прямая или 
косвенная дискриминация ра-
ботника по признаку пола, воз-
раста, расы, цвета кожи, нацио-
нальности, вероисповедания, 
политических убеждений, соци-
ального происхождения, места 
жительства, наличия ограниче-
ния возможностей, ВИЧ/СПИД-
инфицирования, членства в про-
фсоюзе или участия в профсо-
юзной деятельности, а также по 
иным критериям, не связанным 
с профессиональными качества-
ми работника.

Согласно части (1) ст. 7 зако-
на РМ «Об обеспечении равен-
ства» запрещается любое разли-
чие, исключение, ограничение 
или предпочтение по установ-
ленным настоящим законом 
признакам, следствием которых 
являются ограничение или под-
рыв равных возможностей или 
отношения при найме на рабо-
ту или увольнении, в непосред-
ственной трудовой деятельно-
сти и профессиональной подго-
товке. Запрет дискриминации на 
основе сексуальной ориентации 
применяется в сфере занятости 
и трудоустройства.[7]

Предложение. По нашему 
мнению, пункт y1) части (1) ст. 
86 ТК РМ следует отменить как 
противоречащий части (2) ст. 16 
Конституции РМ , Конвенциям 
МОТ № 111 «О дискриминации 
в области труда и занятий» и № 

158 «О прекращении трудовых 
отношений по инициативе пред-
принимателя».

Пункт y1) части (1) ст. 86 ТК 
РМ противоречит также ст. 4 и 
8 Конституции РМ, пунктам b) и 
е) ст. 5, ст. 8 и 13 ТК РМ.

Согласно части (1) ст. 4 Кон-
ституции РМ конституционные 
положения о правах и свободах 
человека толкуются и применя-
ются в соответствии со Всеоб-
щей декларацией прав человека, 
пактами и другими договорами, 
одной из сторон которых являет-
ся Республика Молдова.

Согласно части (2) ст. 4 Кон-
ституции РМ при наличии не-
соответствий между пактами и 
договорами об основных правах 
человека, одной из сторон кото-
рых является Республика Мол-
дова, и внутренними законами 
приоритет имеют международ-
ные нормы.

Согласно части (1) ст. 8 Кон-
ституции РМ Республика Мол-
дова обязуется соблюдать Устав 
Организации Объединенных На-
ций и договоры, одной из сторон 
которых она является, строить 
свои отношения с другими госу-
дарствами на общепризнанных 
принципах и нормах междуна-
родного права.

Предложение. Пункт y1) ча-
сти (1) ст. 86 ТК РМ как противо-
речащий Всеобщей декларации 
прав человека и Конвенциям 
МОТ № 111 «О дискриминации 
в области труда и занятий» и 
№ 158 «О прекращении трудо-
вых отношений по инициативе 
предпринимателя» по прямому 
смыслу ст. 4, 8 и 16 Конститу-
ции РМ не должен применяться 
и должен быть отменен Парла-
ментом РМ.

Следует учитывать, что пункт 
11 ст. 38 Кодекса законов о труде 
РМ позволял увольнять работ-
ников, достигших пенсионного 
возраста.

Пленум Высшей судебной па-
латы РМ принял постановление 
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№ 20 от 10 июля 1997 года «О 
применении судами законода-
тельства, регулирующего заклю-
чение, изменение и прекраще-
ние индивидуального трудового 
договора».

 В этом постановлении указа-
но, что пункт 11 ст. 38 Кодекса за-
конов о труде РМ, позволяющий 
уволить работника, достигшего 
пенсионного возраста и имею-
щего право на полную пенсию 
по возрасту, противоречит Кон-
ституции РМ, Всеобщей декла-
рации прав человека и другим 
международным договорам, ра-
тифицированным Республикой 
Молдова. После этого судебные 
инстанции РМ стали признавать 
увольнение по пункту 11 ст. 38 
Кодекса законов о труде РМ не-
законным, а вскоре после этого 
Парламент РМ отменил пункт 
11 ст. 38 Кодекса законов о труде 
РМ.[8]

Права работников, являю-
щихся пенсионерами, были на-
рушены законом РМ № 8-XVI от 
09.02.2006 года, который обязал 
работодателей прекращать ин-
дивидуальные трудовые догово-
ры с работниками, имеющими 
право на пенсию по возрасту 
или за выслугу лет.

Этот дискриминационный, 
антиконституционный закон 
действовал со 2 июня по 27 июля 
2006 года.[9]

Порядок увольнения работ-
ников по основаниям, не завися-
щим от вины работников, уста-
новлен ст. 66, 86, 87, 88, 183, 
184, 185, 1851, 186, 251, 257, 388 
ТК РМ.

Согласно части (2) ст. 86 ТК 
РМ не допускается увольнение 
работника в период пребывания 
его в медицинском отпуске, еже-
годном оплачиваемом отпуске, 
учебном отпуске, отпуске по бе-
ременности и родам, частично 
оплачиваемом отпуске по уходу 
за ребенком до достижения им 
возраста трех лет, дополнитель-
ном отпуске без сохранения 

заработной платы по уходу за 
ребенком в возрасте от трех до 
четырех лет, в период исполне-
ния государственных или обще-
ственных обязанностей, а также 
в период откомандирования, за 
исключением случаев ликвида-
ции предприятия. 

Согласно части (1) ст. 87 ТК 
РМ увольнение работников – 
членов профсоюза допускается 
после предварительной консуль-
тации с профсоюзным органом 
(профсоюзным организатором) 
предприятия.

Согласно части (2) ст. 87 ТК 
РМ увольнение лица, избран-
ного в профсоюзный орган и не 
освобожденного от основной 
работы, допускается с соблюде-
нием общего порядка и только с 
предварительного согласия про-
фсоюзного органа, членом кото-
рого является данное лицо. 

Порядок увольнения в случае 
ликвидации предприятия, сокра-
щения численности или штата 
работников предприятия уста-
новлен ст. 88, 183 и 186 ТК РМ.

В случае ликвидации пред-
приятия увольняют всех без 
исключения работников пред-
приятия.

В случае сокращения чис-
ленности или штата работников 
предприятия работники, указан-
ные в ст. 251 ТК РМ, не подле-
жат увольнению.

Согласно ст. 251 ТК РМ за-
прещается увольнение беремен-
ных женщин, женщин, имеющих 
детей в возрасте до шести лет, и 
лиц, находящихся в отпуске по 
уходу за ребенком, предусмо-
тренном ст. 124, 126 и 127, за 
исключением случаев, преду-
смотренных пунктами b), g) – k) 
части (1) ст.86.

Согласно части (1) ст. 88 ТК 
РМ работодатель вправе уво-
лить работников в связи с ликви-
дацией предприятия либо сокра-
щением численности или штата 
работников (пункты b) и c) части 
(1) ст. 86) только при условии:

a) издания юридически или 
экономически обоснованного 
приказа (распоряжения, реше-
ния, постановления) о ликви-
дации предприятия либо сокра-
щении численности или штата 
работников;

b) издания приказа (распоря-
жения, решения, постановле-
ния) об извещении работников 
под расписку за два месяца до 
ликвидации предприятия либо 
сокращения численности или 
штата работников. В случае со-
кращения численности или шта-
та работников предприятия из-
вещаются только лица, рабочие 
места которых сокращаются;

c) письменного предложения 
работнику одновременно с изве-
щением об увольнении в связи с 
сокращением численности или 
штата работников предприятия 
другого места работы (долж-
ности) на данном предприятии 
(при условии, что такое место 
работы (должность) существует 
на предприятии, а извещенный 
работник соответствует требо-
ваниям, необходимым для его 
замещения);

d) сокращения в первую оче-
редь вакантных рабочих мест;

e) расторжения индивиду-
ального трудового договора в 
первую очередь с работниками, 
работающими по совместитель-
ству;

f) предоставления работни-
ку, подлежащему увольнению, 
одного рабочего дня в неделю с 
сохранением средней заработ-
ной платы для поиска другой 
работы;

g) представления агентству 
занятости населения в установ-
ленном порядке информации о 
подлежащих увольнению работ-
никах за два месяца до увольне-
ния;

h) обращения в профсоюз-
ный орган (к профсоюзному ор-
ганизатору) за консультативным 
мнением по поводу увольнения 
соответствующего работника.
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При увольнении в связи с 
сокращением численности или 
штата работников предприятия 
работодатель обязан учитывать 
преимущественное право на 
оставление на работе, предусмо-
тренное ст. 183 ТК РМ.

Согласно части (1) ст. 183 ТК 
РМ в случае сокращения чис-
ленности или штата работни-
ков преимущественное право на 
оставление на работе предостав-
ляется работникам, имеющим 
более высокую квалификацию и 
производительность труда. 

Согласно части (2) ст. 183 ТК 
РМ при равной квалификации и 
производительности труда преи-
мущественное право на оставле-
ние на работе имеют: 

a) семейные работники, име-
ющие на содержании двух или 
более лиц и/или лицо с ограни-
ченными возможностями;

b) работники, в семьях кото-
рых нет других лиц с самостоя-
тельным доходом;

c) работники, имеющие боль-
ший трудовой стаж на данном 
предприятии;

d) работники, пострадавшие 
вследствие несчастного случая 
на производстве или получив-
шие профессиональное заболе-
вание на данном предприятии;

e) работники, повышающие 
свою квалификацию в высших и 
средних специальных учебных 
заведениях без отрыва от рабо-
ты;

f) лица с ограниченными воз-
можностями вследствие войны 
и члены семей военнослужа-
щих, погибших или пропавших 
без вести;

g) участники боевых дей-
ствий по защите территориаль-
ной целостности и независимо-
сти Республики Молдова;

h) изобретатели;
i) лица, получившие или пе-

ренесшие лучевую болезнь или 
другие заболевания, связанные 
с облучением вследствие аварии 
на Чернобыльской АЭС;

j) лица с ограниченными воз-
можностями, в отношении ко-
торых установлена причинная 
связь между наступлением огра-
ничения возможностей и ава-
рией на Чернобыльской АЭС, 
участники ликвидации послед-
ствий аварии на Чернобыльской 
АЭС в зоне отчуждения в 1986-
1990 годах;

k) работники, имеющие не-
сколько поощрений за успехи в 
труде и не имеющие дисципли-
нарных взысканий (ст. 211);

l) работники, которым оста-
лось не более пяти лет до уста-
новления пенсии по возрасту. 
Согласно части (3) ст. 187 ТК РМ 
в случае, когда отдельные лица, 
перечисленные в части (2), соот-
ветствуют нескольким критери-
ям из предусмотренных в дан-
ной части, преимущественное 
право на оставление на работе 
имеют лица, соответствующие 
большему числу критериев. При 
равенстве их количества преи-
мущественное право на остав-
ление на работе принадлежит 
лицу, имеющему больший стаж 
работы на данном предприятии. 

Главными критериями явля-
ются квалификация и произво-
дительность труда. например, 
если сокращена одна штатная 
единица водителя, а на предпри-
ятии работают водитель первого 
класса и водитель второго клас-
са, то преимущественное право 
на оставление на работе будет 
иметь водитель первого класса.

В случае коллективных 
увольнений применяются гаран-
тии, установленные ст. 1851 ТК 
РМ.

Согласно части (1) ст. 1851 
ТК РМ коллективные увольне-
ния – увольнения, производи-
мые работодателем по одному 
или нескольким основаниям, не 
связанным с личностью работ-
ника, когда на протяжении 30-
дневного периода число уволь-
нений составляет:

a) не менее 10 на предприяти-

ях с числом работников от 20 до 
99;

b) не менее 10 % общего чис-
ла работников на предприятиях 
с числом работников от 100 до 
299;

c) не менее 30 на предприя-
тиях с числом работников 300 и 
более.

Согласно части (1) ст. 186 ТК 
РМ работникам, уволенным с 
предприятия в связи с его лик-
видацией или прекращением 
деятельности работодателя – 
физического лица (пункт b) ча-
сти (1) ст. 86) либо сокращением 
численности или штата работ-
ников (пункт c) части (1) ст. 86), 
гарантируется:

а) выплата за первый месяц 
выходного пособия в размере 
суммированного среднего раз-
мера одной недельной заработ-
ной платы за каждый полный 
год, проработанный на данном 
предприятии, но не более шести 
средних месячных заработных 
плат и не менее одной средней 
месячной заработной платы. 
Если предприятие является пра-
вопреемником ранее реоргани-
зованного предприятия и инди-
видуальный трудовой договор с 
данными работниками ранее не 
был прекращен (ст. 81), учиты-
ваются все годы работы;

b) выплата за второй месяц 
выходного пособия в разме-
ре среднемесячной заработной 
платы, если уволенное лицо не 
было трудоустроено;

с) выплата за третий месяц 
выходного пособия в разме-
ре среднемесячной заработной 
платы, если уволенное лицо не 
было трудоустроено;

d) выплата при ликвидации 
предприятия по письменному 
соглашению сторон сумм, свя-
занных с увольнением работни-
ка, полностью за все три месяца 
в день его увольнения.

Согласно части (2) ст. 186 ТК 
РМ выходное пособие в размере 
средней двухнедельной заработ-
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ной платы выплачивается работ-
никам при прекращении инди-
видуального трудового договора 
в связи с:

а) установлением факта не-
соответствия работника зани-
маемой должности или выпол-
няемой работе по состоянию 
здоровья согласно медицинско-
му заключению либо вследствие 
недостаточной квалификации, 
подтвержденной решением ат-
тестационной комиссии (пункты 
d) и e) части (1) ст. 86);

 b) восстановлением на рабо-
те согласно судебному решению 
работника, выполнявшего ранее 
данную работу (пункт t) части 
(1) ст. 86);

с) отказом работника от пере-
езда в другую местность в связи 
с перемещением в эту местность 
предприятия (пункт y) части (1) 
ст. 86). 

Средний заработок для вы-
платы выходного пособия опре-
деляется в соответствии с поста-
новлением Правительства РМ № 
426 от 26 апреля 2004 года «Об 
утверждении Порядка исчисле-
ния средней заработной платы».
[10]

Согласно подпункту 2) пункта 
14 Порядка исчисления средней 
заработной платы общая сумма 
средней заработной платы, при-
читающейся к выплате работ-
нику, определяется следующим 
образом:

для выплаты выходного по-
собия, выраженного в средних 
недельных заработных платах, - 
путем умножения средней зара-
ботной платы за один календар-
ный день на 7 дней или средне-
часовой заработной платы на 40 
часов (35 часов, 30 часов - в слу-
чае сокращенной продолжитель-
ности рабочего времени) и на 
количество полных лет, отрабо-
танных на данном предприятии 
с даты последнего поступления 
на работу.

 В случае установления вы-
ходного пособия в средних ме-

сячных заработных платах, а 
также для установления средней 
месячной заработной платы, со-
храняемой на период трудоу-
стройства, и в остальных случаях 
ее сохранения, перечисленных в 
подпункте 1 пункта 6 настояще-
го порядка исчисления, указан-
ные суммы определяются путем 
умножения средней заработной 
платы за один календарный день 
на 29,4 дня или среднечасовой 
заработной платы на 169 часов 
(148 часов, 126,8 часа - в случае 
сокращенной продолжительно-
сти рабочего времени).

Вывод. Подпункт 2) пункта 
14 Порядка исчисления средней 
заработной платы противоречит 
пункту а) части (1) ст. 186 ТК 
РМ, согласно которой выходное 
пособие выплачивается в раз-
мере одной недельной заработ-
ной платы за каждый полный 
год, проработанный на данном 
предприятии, но не более шести 
средних месячных заработных 
плат и не менее одной средней 
месячной заработной платы.

Предложение.Это противо-
речие должно разрешаться со-
гласно части (2) ст. 12 Граждан-
ского процессуального кодекса 
Республики Молдова № 225-XV 
от 30.05.2003 года, согласно ко-
торой если при рассмотрении 
гражданских дел установлено, 
что закон или другой норматив-
ный акт противоречит закону 
или другому нормативному акту, 
имеющему большую юридиче-
скую силу, судебная инстанция 
применяет нормы закона или 
другого нормативного акта, име-
ющего большую юридическую 
силу.[11]
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