nota analitica

MODIFICAREA CODULUI MUNCII
AL REPUBLICII MOLDOVA:

IMPACT SI EFECTE NEGATIVE

e Pe parcursul anilor 2016 - 2017 au fost adoptate zece legi de
modificare si completare a Codului Muncii al RM. Autorii initiativelor
legislative argumenteaza necesitatea acestor modificari prin
caracterul rigid al Codului Muncii care genereaza inconveniente
pentru mediul de afaceri, influentand astfel negativ climatul
investitional din tara.

e In acelasi timp, modificarile si completarile la Codul Muncii, cuprinse
in Legea nr. 188, 2017, implica multiple riscuri sociale pentru anumite
categorii de angajati si grupuri vulnerabile de cetateni, si pot avea un
impact negativ asupra conditiilor de munca si situatiei angajatilor pe
piata muncii.

* Cu regret, la elaborarea acestei legi autorii au neglijat complet si ne-
justificat un mecanism foarte important de armonizare a intereselor
partenerilor sociali evitand practic, toate recomandarile propuse din
partea sindicatelor, societatii civile si expertilor in domeniu.

e Modificarile adoptate la Codul Muncii in 2017 (Legea nr.188, 2017)
reduc rolul parteneriatului social si al contractelor colective de
munca si pot afecta echilibrul dintre drepturile salariatilor si interesele
angajatorilor.
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Impactul si efectele negative ale modificarii Codului Muncii )
al Republicii Moldova (Legea Nr. 188, 2017) Adrian LUNGU

Sumar executiv

Subiectul modificarilor in legislatia muncii da dovada de mai multa mobilitate. Doar pe parcursul anilor
2016 - 2017 au fost adoptate zece legi de modificare a Codului Muncii al RM'. Autorii initiativelor legislative
argu-menteaza necesitatea acestor modificari prin caracterul rigid al Codului Muncii care genereaza
inconvenien-te pentru mediul de afaceri. Insd, numarul foarte mic de litigii de munca care ajung a fi
examinate de instanta de judecata (litigiile de munca reprezinta mai putin de 1% din pricinile examinate de
instantele de judecatd) atesta faptul ca prevederile Codului Muncii nu reprezinta o povara administrativa
pentru angajatori si nu influenteaza semnificativ mediul de afaceri sau climatul investitional in Republica
Moldova.

Dimpotriva, propunerile cuprinse in Legea nr. 188 pentru modificarea si completarea Codului Muncii, adop-
tata recent, elaborata de grupul de lucru constituit sub egida Consiliului Economic pe langa Prim-ministru in-
curajeazd munca la negru, favorizand economia informald, comportd riscuri pentru anumite categorii de salariati,
diminueazad rolul organului de supraveghere si control al respectdrii legislatiei muncii, reduc rolul parteneriatului
social si al contractelor colective de muncd prin intermediul cdror reprezentantii patronatelor si sindicatelor pot
dialoga si stabili acorduri de muncd sau dispozitii legale privind drepturile si garantiile salariatilor. Constatam
ca doar o parte din aceste propuneri isi gasesc pe deplin justificarea.

in acelasi timp, este de remarcat efortul pe care il depun partenerii sociali (Guvern, patronate si sindicate) in
cadrul Comisiei nationale pentru consultdri si negocieri colective in vederea solutionarii problemelor ce tin
de domeniul muncii si problemelor social-economice de interes national. Conform prevederilor Legii nr. 245
din 21.07.2006, Comisiei nationale pentru consultari si negocieri colective ii revine rolul de a armoniza intere-
sele Guvernului, ale patronatelor si sindicatelor in procesul elaborarii bazelor de reglementare a relatiilor de
munca si a relatiilor social-economice. Tn acest sens, trebuie de subliniat faptul ca prin formarea grupurilor
de lucru constituite in scopul elaborarii proiectului Legii nr. 188 pentru modificarea si completarea Codului
Muncii sub egida Consiliului Economic pe langd Prim-ministru?, Comisia nationalad pentru consultari si nego-
cieri colective a fost pur si simplu substituitd. Acest moment nu poate fi trecut cu vederea. Prin urmare, nu se
pune la indoiala faptul ca elaborarea proiectelor de legi poate avea loc in diferite formate, dar este
important de a atrage atentia ca in procesul elaborarii bazelor de reglementare a relatiilor de munca si a
relatiilor social- economice a fost neglijat un mecanism eficient de armonizare a intereselor partenerilor sociali.

In aceeasi ordine de idei, nu este clar rolul Asociatiei Patronale ,Camera de Comert Americana din Moldova”
si al Asociatiei Business-ului European in elaborarea modificarilor la Codul Muncii al RM. Aceste asociatii ina-
inteaza practic aceleasi propuneri, de mai mult timp, aducand aceleasi argumente cum ar fi reducerea poverii
administrative asupra angajatorilor, sustinerea mediului de afaceri si imbunatatirea climatului investitional.

Incrancenarea Camerei de Comert Americane din Moldova si a Asociatiei Business-ului European de a schim-
ba legislatia muncii e de neinteles in contextul in care problemele invocate de ele nu pot fi nici pe departe
solutionate doar prin modificarea Codului Muncii al RM, iar ajustarea reglementdrilor relatiilor de munca si
a celor social-economice la cerintele comunitare s-a dovedit a fi eficienta prin implicarea partenerilor sociali
(Guvern, patronate si sindicate) in cadrul Comisiei nationale pentru consultari si negocieri colective, in con-
formitate cu prevederile legale.

" Legea RM nr. 52 din 01.04.2016 // Monitor Oficial nr. 106-113 din 22.04.2016;

Legea RM nr. 71 din 14.04.2016 // Monitor Oficial nr.140-149 din 27.05.2016;
Legea RM nr. 102 din 21.07.2016 // Monitor Oficial nr.256-264 din 12.08.2016;
Legea RM nr. 152 din 01.07.2016 // Monitor Oficial nr. 245-246 din 30.07.2016;
Legea RM nr. 160 din 07.07.2016 // Monitor Oficial nr. 306-313 din 16.09.2016;
Legea RM nr. 201 din 28.07.2016 // Monitor Oficial nr. 293-305 din 09.09.2016;
Legea RM nr.233 din 03.10.2016 // Monitor Oficial nr. 343-346 din 04.10.2016.
Legea RM nr.157 din 20.07.2017 // Monitor Oficial nr. 301-315 din 18.08.0217.
Legea RM nr.155 din 20.07.2017 // Monitor Oficial nr. 316-321 din 25.07.2017.

2 Asevedea: http://consecon.gov.md/grupurile-de-lucru/
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1. Caracteristici ale legislatiei muncii
privind Flexisecuritatea in unele tari

europene

Inaintea efectuatdrii unei analize ample a pro-
punerilor de modificare a Codului Muncii al RM cu-
prinse in Legea nr. 188 pentru modificarea si com-
pletarea Codului Muncii al RM, se propune o scurta
cartografiere a bunelor practici europene in ceea ce
priveste asigurarea unui consens intre angajatori
si angajati in reglementarea relatiilor de munca, si
anume prin asigurarea securitatii locului de munca,
al ocuparii si al venitului angajatilor.

in acest sens, Uniunea Europeana isi propune sa
adapteze piata europeand a muncii la noile pro-
vocdri impuse de globalizare si de dezvoltare teh-
nologica actuald prin promovarea , un concept ce
rezulta din combinatia a doua aspecte ce reflecta
nevoi fundamentale pe piata fortei de munca: flexi-
bilitatea si securitatea.

Conceptul integrat ce reprezinta rezultatul conci-
lierii pe piata muncii a celor doua elemente intrin-
sec legate de schimbarile rapide carora trebuie sa
le faca fata intreprinderile si salariatii. Flexibilitatea
se manifesta atat sub aspectul flexibilitatii organi-
zationale a muncii, cat si facilitarii imbinarii muncii
cu responsabilitatile personale ale salariatilor. lar
securitatea presupune mai mult decat stabilitatea
mentinerii locului de munca, ea reprezinta poseda-
rea de cdtre persoane a anumitor competente care
sa le permita sa progreseze in viata activa si sa-si
gdseasca un loc de munca, inclusiv prin implemen-
tarea unui sistem eficient de ajutoare de somaj ce
faciliteaza ocuparea unui nou loc de munca.

Flexisecuritated®, fiind o strategie integrata de con-
solidare simultana a flexibilitatii si securitatii pe pia-
ta fortei de munca, are obiectivul de a asigura ceta-
tenilor UE un nivel ridicat de sigurantd a ocupatiei,
sianume posibilitatea de a gasi fara dificultati un loc
de munca in orice stadiu al vietii active si de a avea
perspective de dezvoltare a carierei intr-un mediu

economic in schimbare®. Astfel, statele membre ale
Uniunii Europene adopta abordari specifice in ten-
dinta de a flexibiliza legislatia muncii. Examinand
mai multe practici europene, se pot evidentia cate-
va modele relevante.

Piata muncii UE este fragmentatd intre lucratorii
foarte bine protejati si cei mai putin protejati. Aceas-
ta se intampla atat din cauza proceselor social-eco-
nomice provocate de globalizare si migratie, cat si
de extinderea companiilor transnationale, pentru
care racordarea politicilor interne de recrutare a
fortei de munca cu rigorile legislatiei comunitare
este problematica. Ca urmare, mai multe tari din UE
au introdus strategii de flexibilitate pe piata muncii
prin crearea si dezvoltarea unor tipuri de contrac-
te mai putin protective, care ar sustine mobilitatea
internationala a angajatilor, insa ar avea un impact
asupra cresterii insecuritatii economice si a inega-
litatilor sociale in randul angajatilor. Statele euro-
pene sunt in permanentd cdutare a noilor forme de
flexibilitate si securitate pentru indivizi si companii,
deoarece, la nivel de angajat, mereu predomina
nevoia de securitate a locului prezent de muncg,
fie acesta un tanar specialist, o persoana adulta cu
vechime in munca, sau persoana pensionata dar
angajata.

Masurile de flexisecuritate reflectd situatii diferite la
nivel national in UE, pentru cd fiecare tard membra
UE se adapteaza la schimbarile globalizarii si tehno-
logizdrii economiei de sine statdtor si in functie de
capacitatea ei sociala si economica. Prin urmare, este
mai dificil de a ajunge la un consens asupra unui set
de principii si obiective privind flexisecuritatea. lata
doar cateva exemple care denota acest fapt:

Austria. Sistemul austriac combind un nivel ridicat
de flexibilitate a pietei fortei de munca cu un nivel
mediu al prestatiilor sociale, insotite de politici ac-

4 Catre principii comune ale flexisecuritatii: Locuri de munca mai multe

si mai bune prin flexibilitate si securitate, Comunicare a Comisiei catre
Parlamentul European, Consiliu, Comitetul Economic si Social European,
Comitetul Regiunilor, Bruxelles, 27.6.2007. http://www.europarl.europa.
eu/meetdocs/2004 2009/documents/com/com com(2007)0359 /com

3 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=102

com(2007)0359 ro.pdf
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tive eficiente in domeniul pietei fortei de muncg,
sprijinindu-se puternic pe parteneriatul social.

Cehia. Protectia salariatilor prevazuta de Codul
Muncii are la baza standardele internationale, asu-
mate de Republica Ceha, in special Conventiile Or-
ganizatiei Internationale a Muncii, Conventiile ONU
privind drepturile omului si drepturile economice,
sociale si culturale, Carta sociala europeana, legisla-
tia si jurisprudenta Uniunii Europene.

Danemarca. Modelul danez in ceea ce priveste
flexisecuritatea este bazat pe urmatoarele compo-
nente: piata muncii flexibild, pregdtirea continua a
fortei de munca, incurajarea intrarii pe piata muncii
a grupurilor defavorizate, un sistem de asistenta so-
ciala care incurajeaza munca.

Finlanda. Structura si rolul reglementdrilor din do-
meniul muncii reflectd multe dintre caracteristicile
principale ale modelului nordic, asa-numitele relatii
industriale. Astfel, piata fortei de munca finlandeza
este caracterizata de un nivel inalt de organizare,
un rol important revenind negocierilor colective in
domeniu. Reglementarile din domeniul muncii sunt
completate de prevederile cuprinse in acordurile
colective. Normele legale permit derogarea prin
conventiile colective incheiate intre federatiile nati-
onale ale angajatorilor si angajatilor.

Germania. Principalele documente in care se rega-
sesc prevederile legate de munca sunt Codul civil
german, care defineste relatiile de munca si regulile in
materie de concediere, acordand o atentie deosebita
concedierilor considerate abuzive. Atat Legea muncii
si reprezentarea angajatilor care reglementeaza rela-
tiille dintre angajatori si angajati cat si Legea privind
acordurile colective/ negocierile colective nu au sufe-
rit vreo modificare esentiala in ultimii ani.

Principalele masuri, conform principiului flexisecu-
ritatii se refera la urmatoarele domenii:
« incheierea de contracte colective de muncd cu
clauze deschise;
- Incurajarea activitdtii agentiilor de fortd de
muncd;
« negocierea concediilor intre consiliile de ad-
ministratie ale societdtii si agentiile de munca
zonale.

Romania. Principalele modificari propuse pen-
tru flexibilizarea relatiilor de munca au in vedere
urmdtoarele:

Adrian LUNGU

- redimensionarea duratei perioadei de probd
atat pentru salariatii cu functii de executie cat
si pentru cei cu functii de conducere;

« eliminarea unor interdictii privind angajarea si
concedierea personalului;

« modificarea prevederilor referitoare la
contractul individual de muncd pe durata
determinatd;

« acordarea posibilitatii angajatorilor de a stabili
obiective de performantd individuala si toto-
datd, criterii de evaluare a activitdtii profesio-
nale a salariatilor;

« majorarea perioadei de preaviz;

« diminuarea temporard a sdptdmanii de lucru
si acordarea concediului fdrd platd la initiativa
angajatorului ca urmare a reducerii temporare
sau aintreruperii activitatii.

Marea Britanie. in Marea Britanie au fost introdu-
se o serie de masuri care sa permita o flexibilizare
a contractelor individuale de muncd, precum si
masuri menite sa elimine discriminarea la locul de
munca.

in paralel, existd patru provocari - cheie care trebuie
indeplinite cum ar fi:

« stimularea muncii (somerii sunt incurajati sé
caute de lucru si sunt sustinutiin acest sens);

« acordul de protectie sociald (este evaluatd in
mod eficient situatia financiard a angajatilor,
riscurile cu care se confruntd si optiunile pentru
protectie);

- calitatea ofertei;

« cresterea gradului de compensare.

Legislatia comunitara a muncii este rezultatul unui
proces complex. Astfel, de la Tratatul de la Roma
care fonda Comunitatea Europeana si pana la Tra-
tatul de la Amsterdam din 1997 — timp de trei decenii
- s-a conturat cadrul institutional pentru afirmarea
acestuia. Si in cadrul acestui proces indelungat, fle-
xisecuritatea este unul din obiectivele principale
pe care statele membre trebuie sa-1 atinga prin in-
termediul atat a instrumentelor juridice nationale
(politici, strategii) cat si a celor comunitare. Anali-
zand cazurile statelor mai sus mentionate, putem
conchide cd flexisecuritatea este o metoda viabild
de a ajunge la un consens intre angajatori si anga-
jati, care nu trebuie sa genereze un impact negativ
asupra conditiilor de munca si situatiei angajatilor
pe piata muncii, ci sa asigure securitatea locului de
munca, al ocupdrii si al venitului angajatilor.
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2. Impactul modificarilor la Codul
Muncii asupra pietii muncii si relatiilor
de munca din Republica Moldova

Prevederile Legii nr. 188 pentru modificarea si com-
pletarea Codului Muncii al Republicii Moldova, sunt,
pe de o parte, ambiguii si orientate impotriva intere-
selor angajatorului si ale salariatului, pe de alta parte,
urmaresc adoptarea unor masuri menite sa flexibili-
zeze relatiile de munca.

Analizand Legea nr. 188 pentru modificarea si com-
pletarea Codului Muncii al Republicii Moldova, con-
chidem ca se impune imbunatatirea acelor regle-
mentari care s-au dovedit a fi susceptibile de a avea
mai multe interpretari sau care nu aveau claritatea
necesara, ori erau dificil de aplicat in anumite situ-
atii (de exemplu, modificarea art. 87 alin. (1) din
Codul Muncii al RM prin excluderea obligati-ei
angajatorului de a obtine acordul preliminar scris al
organului (organizatorului) sindical din unitate in
cazul constatarii faptului ca salariatul nu corespunde
functiei detinute sau muncii prestate din cauza starii
de sanatate, in conformitate cu certificatul medical;
introducerea in Codul Muncii al RM a art. 82',,inceta-
rea contractului individual de munca prin acordul scris
al pdrtilor”; expunerea intr-o noua redactie a preve-
derilor art. 86 alin. (1) lit. h) din Codul Muncii al RM
,absenta repetatd fard motive intemeiate de la lucru
timp de 4 ore consecutive (fdrd a tine cont de pauza de
masa) in timpul zilei de muncd” etc.).

De asemenea, trebuie mentionat faptul ca pana in
prezent modificarile la legislatia muncii au fost re-
zultatul negocierilor dintre partenerii sociali, avand
drept scop dinamizarea activitatii economice, adu-
cerea in campul legal a relatiilor de munca din eco-
nomia informala, eliminarea coruptiei si birocratiei,
pentru a avantaja atat salariatii, cat si angajatorii. In
cazul modificarilor recente la Codul Muncii, negoci-
erile au ajuns la un compromis de perspectiva
firava. Sindicatele au respins proiectul Legii nr. 188,
2017 pentru modificarea si completarea Codului
Muncii si au solicitat Parlamentului Republicii
Moldova reexaminarea acestuia®. Or, parteneriatul
social este conditia pre-

5 CNSM nu sustine modificarile si completérile la Codul muncii care diminu-
eaza din drepturile si garantiile salariatilor, 27 iunie 2017, http:/sindicate.
md/cnsm-nu-sustine-modificarile-si-completarile-la-codul-muncii-ca-

mergatoare pentru implementarea cu succes a fle-
xibilitatii si securitatii pe piata muncii, asigurarii pro-
tectiei sociale si promovarea muncii decente®. Astfel,
este imperativ ca parteneriatul social sa fie garantat
de cadrul legal fundamental de referintd cum este
Codul Muncii. Legea data, insa, dimpotriva, dimi-
nueaza din competentele parteneriatului social, iar
semnalele pe care le transmit partenerii sociali (sindi-
catele, ONG-urile, formatorii de opinie) decidentilor
cu privire la necesitatea unei examindri minutioase
sunt neglijate complet (legea a fost adoptata in doua
lecturi, in scurt timp, in cadrul unei singuri sesiuni).

Odata cu cresterea flexibilitatii pietei muncii este ne-
cesard imbunatdtirea nivelului de protejare a salariati-
lor, inclusiv prin responsabilizarea individuala cu pri-
vire la eforturile de a cauta un loc de munca. in acest
sens un rol important ii va reveni Agentiei pentru
Ocuparea Fortei de Munca, care urmeaza sa isi reori-
enteze masurile active pe grupuri de persoane aflate
in somaj si care manifesta reticenta in implicarea in
programe de activare sau intampina greutati in ocu-
parea unui loc de munca prin cresterea atractivitatii
locurilor de munca.

in legislatia actuala exista o flexibilitate redusa a in-
trdrii sau iesirii de pe piata muncii. Republica Moldo-
va are o pondere scazuta a fortei de munca active
in totalul populatiei apte de munca, iar, investitiile
in capitalul uman sunt esentiale pentru asigurarea
competitivitatii, integrarii europene si cresterii nive-
lului de trai.

Cadrul legal in domeniul raporturilor de munca in
vigoare in Republica Moldova se afla la limita de a
stimula si a impiedica in acelasi timp intreprinderile
si lucratorii in efortul lor de a se folosi de oportunita-
tile de crestere a productivitatii si de adaptare la no-
ile tehnologii. Pe de o parte, diversitatea pietei fortei
de munca intarita cu reglementdrile legale ofera in-
treprinderilor, de cele mai multe ori, posibilitatea de

® Partenerii sociali din Republica Moldova, in colaborare cu Organizatia
Internationald a Muncii, au semnat Programul de Tard privind Munca
Decenta, 19.02.2016, http://www.cncnc.md/news/21/partenerii-soci-
ali-din-republica-moldova-in-colaborare-cu-organizatia-internationa-

re-diminueaza-din-drepturile-si-garantiile-salariatilor/

la-a-muncii-au-semnat-programul-de-tara-privind-munca-decenta
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a identifica personal calificat, dar, pe de alta parte,
prevederile legale fac ca intreprinderile sa fie reti-
cente la acordarea unor remuneratii proportionale
Cu munca prestata.

Cauza o constituie impovararea angajatorilor cu
taxe/impozite pe forta de munca. Tariful contributii-
lor de asigurdri sociale este neschimbat din anul 2009
si conform regulii generale pentru angajatori, consti-
tuie 23% din fondul de salarizare si alte recompense,
iar contributia individuala de asigurari sociale de stat
obligatorie datorata de salariatii asigurati constituie
6%. Prima de asigurare obligatorie de asistenta me-
dicala in forma de contributie procentuala la salariu
si la alte recompense pentru 2010-2013 a fost stabili-
ta in proportie de 7% dintre care 3,5% i revine anga-
jatorului si tot atat persoanei asigurate; pentru 2014
in proportie de 8%, dintre care 4% ii revine angajato-
rului si tot atat persoanei asigurate; pentru 2015-2017
in proportie de 9% dintre care 4,5% ii revine anga-
jatorului si tot atat persoanei asigurate. Acest fapt
determina intreprinderile si lucratorii sa ajunga la un
compromis care, de cele mai multe ori, consta in fap-
tul ca lucratorii presteaza munca ,,/la negru”. Astfel,
alaturi de masurile deja existente in Republica Mol-
dova pentru cresterea gradului de ocupare, ar trebui
intreprinse si masuri in directia reducerii impozitelor/
taxelor asupra fortei de munca.

Prin urmare, se constata faptul ca in momentul de
fata intreprinderile sunt preocupate intr-o mai mare
madsurd de identificarea modalitatilor de a evita pla-
ta acestor impozite/ taxe sau de a identifica lucratori
dispusi sa functioneze pe aceasta piata aflata la limi-
ta prevederilor legale.

Modificarile si completdrile CM adoptate de Parla-
ment prin Legea nr. 188 vor afecta, in special, gru-
purile vulnerabile cum ar fi: tinerii specialisti, salariatii
care au incheiat contracte individuale de munca cu cla-
uza privind perioada de probd, salariatii care au copii
in varsta de la 3 la 6 ani, pensionarii pentru limita de
varstad etc’. Impactul adoptarii unei eventuale legi va
fi resimtit deopotriva, atat in sectorul public cat si in
cel privat.

Aplicarea perioadei de proba in cazul tinerilor spe-
cialisti nu va incuraja angajarea tinerilor asa cum
se pretinde, iar impreuna cu completarea propusa
de acelasi grup de lucru la art. 63 alin. (2) din Co-
dul Muncii ,scutirea angajatorilor de obligatia de a
motiva decizia privind rezultatul nesatisfacator al

7 Conventia nr. 98/1949 privind aplicarea principiilor dreptului de organiza-

re si negociere colectiva. Conferinta generala a Organizatiei Internationale
a Muncii.

Adrian LUNGU

perioadei de probd”, va genera abuzuri din partea
angajatorilor la concedierea salariatilor (inclusiv a ti-
nerilor specialisti) pentru rezultatul nesatisfacator al
perioadei de proba care nici nu va trebui probat de
catre angajatori.

Durata concediilor suplimentare neplatite pentru in-
grijirea copilului in varsta de la 3 la 6 ani este excesiv
de lunga. Insa, salariatii cu copii in varsta de pana la
6 ani devin vulnerabili in conditiile in care statul nu
poate sa asigure tuturor copiilor accesul la invatare
in institutii de educatie ante-prescolara (crese, cen-
tre comunitare de educatie timpurie) si institutii de
invatamant prescolar (gradinite de copii, centre co-
munitare de educatie timpurie).

Concedierea salariatului pe motivul ,detinerii de ca-
tre salariat a statutului de pensionar pentru limita de
varsta” incalca art. 43 alin. (1) din Constitutie, privind
Ldreptul la muncad”. Mai mult decat atat, expunerea
acestui motiv in aceasta redactie reflecta in mod di-
rect discriminarea pe criteriu de varstd. La elaborarea
proiectului, grupul de lucru trebuia sa tina cont si de
aprecierile Curtii Constitutionale a RM, expuse in ho-
tararea nr. 5 din 23.04.2013 privind controlul consti-
tutionalitatii art. 301 alin. (1) lit. ¢) din Codul Muncii
al RM.

Propunerea de scutire a angajatorilor de prezentarea
statelor de personal inspectiei teritoriale a muncii in
a carei raza de competentad se aflad unitatea va afecta
transparenta unor eventuale concedieri ale salariati-
lor in legatura cu reducerea numarului sau a statelor
de personal din unitate.

Introducerea optiunii si nu a obligatiei de a emite
ordinul de angajare - unul din principalele acte de
administrare a raporturilor juridice de munca- cu si-
guranta va spori munca la negru, achitarea salariului
in plic si in general, poate crea impedimente la con-
statarea existentei raporturilor de munca.

Astfel, trebuie de subliniat ca modificdrile la Codul
Muncii al RM trebuie sa vizeze doar flexibilizarea rapor-
turilor salariat - angajator, fdrd a se acorda un avantaj
nejustificat celor din urmd. Pentru aceasta este necesar
de a face o analiza minutioasd pentru a determina in
favoarea cui va inclina balanta aceste modificari: in
favoarea salariatului sau a angajatorului? Mai multd
libertate pentru angajatori ar putea echivala cu susti-
nerea mediului de afaceri, dar poate deschide si calea
abuzurilor fatd de salariati.



3. Observatii critice si recomandari
cu privire la modificarile adoptate la
Codul Muncii

MODIFICAREA ADOPTATA

La articolul 10 alineatul (2):

- litera c) se expune in urmatoarea redactie:

"c) sa aprobe, in prima luna de la inceputul activitatii unitatii, iar in continuare - in prima luna a fiecarui
an calendaristic, statele de personal ale unitatii.”

Rationament/ rezultate scontate de cdtre Guvern

Ca urmare a modifica ii respective, angajatorii vor fi scutiti de obligatia de a prezenta statele de perso-
nal inspectiei teritoriale a muncii in a cdrei raza de competenta este amplasata unitatea.

Modifica ea in cauza va avea ca efect:

- reducerea poverii administrative asupra angajatorilor;
- sustinerea mediului de afaceri si imbunatatirea climatului investitional in RM.

COMENTARIILE EXPERTULUI

Potrivit legislatiei in vigoare, aprobarea statelor de personal este o obligatie a angajatorilor si nu un
drept al acestora.

De jure, in statele de personal sunt reflectate unitdtile efective (forta de muncad) de care are nevoie an-
gajatorul pentru desfasurarea normala a activitatii sale.

Prin prezentarea statelor de personal organului de supraveghere si control asupra respectarii legis-
latiei muncii, angajatorul isi asuma responsabilitatea ca cele reflectate de jure in statele de personal,
corespund circumstantelor de facto. Or, sunt situatii cand statele de personal ale unei companii reflecta
cateva zeci de unitati (salariati), insa in realitate, doar in cadrul unei subdiviziuni a companiei, muncesc
cateva sute de persoane (de exemplu, in unele companii de constructii si pe santierele acestora).

Astfel, prin excluderea obligatiei de a prezenta statele de personal, se va reduce la minim activitatea
organului de supraveghere si control asupra respectarii legislatiei muncii, care va fi in imposibilitate
sd suprapuna elementar circumstantele de jure, cu cele de facto, iar statul ar renunta la un mecanism
eficient de combatere a fenomenului muncii la negru.

Evident ca prin excluderea prezentdrii statelor de personal, va deveni netransparent insusi procesul de
aprobare a statelor de personal.

Mai mult ca atat, poate fi afectata si veridicitatea continutului statelor de personal. Or, angajatorii vor
putea sa reproduca continutul statelor de personal, ori de cate ori vor considera de cuviinta.

Inclusiv, se vor crea premise pentru dezvoltarea muncii nedeclarate si dificultati in stabilirea utilizarii
acestei categorii de munca.

Totodata, in cazul in care angajatorul va face uz de dreptul sau de a concedia salariatii de la unitate in
legatura cu reducerea numarului sau a statelor de personal din unitate, acesta poate nestingherit in-
calca conditiile procedurii de concediere sau chiar restabili locul de munca redus, in statele unitatii pe
parcursul anului calendaristic in care a avut loc concedierea salariatului care |-a ocupat.

RECOMANDARI:

Propunem pastrarea articolului 10 alineatul (2) lit. ¢) din CM in redactia actuala.




MODIFICAREA ADOPTATA

La articolul 33, alineatul (6) se abroga:

,,La expirarea termenului contractului colectivde muncd, acesta continua sa-si produca efectele pana la
momentul incheierii unui nou contract sau pana cand partile nu vor decide asupra prelungirii acestuia”

Rationament/ rezultate scontate de cdtre Guvern

Modifica ea in cauza are drept scop:

- excluderea abuzurilor din partea reprezentantilor salariatilor in procesul de negocieri colective si in-
cheiere a contractului colectiv de muncs;

- asigurarea respectarii drepturilor si intereselor legitime ale angajatorilor.

Ca urmare a acestei modifica i, contractul colectiv de munca nu va mai continua sa produca efecte
dupd expirarea termenului lui de actiune.

La formularea acestei modifica ii partenerii sociali s-au inspirat din prevederile art.38 din Codul Muncii,
care reglementeaza actiunea conventiei colective.

COMENTARIILE EXPERTULUI

Consider ca sunt necesare schimbari la articolul 33, alineatul (6), dar nu in varianta propusa de autor - prin
abrogarea acestuia- ci prin expunerea intr-o redactie noua a continutului normei.

Faptul ca propunerea de abrogarea este una pripita, o demonstreaza si aspectul contradictoriu al rationamen-
telor aduse de Guvern. Or, invocand excluderea abuzurilor din partea reprezentantilor salariatilor (unul din
partenerii sociali), Guvernul concluzioneaza ca la formularea acestei propuneri partenerii sociali s-au inspirat
din anumite prevederi legale. Asta in conditiile in care sindicatele se impotrivesc abrogadrii.

Totodatd, considerata de sindicate drept o garantie, redactia actuala a art. 33, alineatul (6) din CM, mai degraba
afecteaza dialogul social, decat contribuie la dezvoltarea acestuia.

Pe langa faptul ca nu stimuleaza negocierile colective, norma respectiva fi face inactivi pe reprezentantii sa-
lariatilor, care se linistesc cu gandul ca au un contract colectiv de munca valabil, chiar dacd acesta a expirat.

Intr-adevar, contractul colectiv de munca este valabil, dar multe dintre clauzele lui de baza pot fi invechite si
nu mai refle ta realitdtile din unitate, nu au nicio valoare juridica si nu aduc niciun beneficiu salariatilor. Sunt
cazuri cand, datorita acestei norme, contractele colective nu mai sunt renegociate cate 4-5 ani la rand. Expertii
din Suedia si Austria, in repetate randuri, au avertizat despre acest lucru, mentionand ca cele mai efective sant
negocierile anuale.

Intrucét legislatia nationala reglementeaza distinct contractul colectiv de munca si conventia colectiva, regle-
mentdrile actiunii conventiei colective nu pot fi aplicate contractului colectivde munca. Or, spre deosebire de
conventia colectiva care este un act normativ, contractul colectivde munca imbina trasaturile atat ale actului
normative cat si ale contractului.

De reguld, in contractele civile cu executare succesiva, partile pot sa convina conditiile in care acestea pot sa-si
produca efectele dupa expirarea termenului contractelor.

Prin urmare, consideram ca legiuitorul trebuie sa atribuie partilor dreptul de a decide daca la expirarea con-
tractului colectiv de muncad acesta va continua sa-si produca sau nu efectele, si daca da, atunci in ce conditii.

RECOMANDARI:

Propunem pastrarea alineatului (6) al articolul 33 din CM, cu expunerea acestuia in urmatoarea redactie, ,in
contractul colectiv de munca pdrtile pot sa prevada ca la expirarea termenului contractului, acesta va continud
sd-si producd efectele, pdnd cand padrtile nu vor decide asupra prelungirii contractului sau pand la incheierea unui
nou contract”.




MODIFICAREA ADOPTATA

La articolul 56 alineatul (3), textul ,atribuindu-i-se un numar din registrul unitatii” se exclude

Rationament/ rezultate scontate de cdtre Guvern

Ca urmare a acestei modifica i, referinta la registrul de evidenta al contractelor individuale de munca
va fi xclusa din Codul muncii, astfel ca tinerea acestuia va deveni optionala.

Modifica ea in cauza va avea ca efect:

- reducerea poverii administrative asupra angajatorilor;
- sustinerea mediului de afaceri si imbunatatirea climatului investitional in RM.

COMENTARIILE EXPERTULUI

Odata cu intrarea in vigoare a CM al RM, contractul individual de munca urmeaza a fi incheiat obligato-
riu fn forma scrisa (art. 58 alin. (1) din CM).

Intrucat angajatorul poate incheia contracte individuale de munca cu mai multi salariati, iar salariatul,
daca aceasta nu contravine legislatiei, poate incheia contracte individuale de munca cu unul sau mai
multi angajatori, contractelor individuale de munca li se atribuie un numar pentru evidenta acestora.

Prin urmare, obligatia de tinere de catre angajatori a registrului de evidenta a contractelor individuale
de munca este una legala, logica si fireasca.

Numarul contractului individual de munca si registrul de evidenta a contractelor respective constituie
elemente de baza in determinarea valabilitatii sau legalitatii acestui act juridic. Insasi tinerea registrului
respectiv urmareste scopul contracararii sau neadmiterii raporturilor de munca nedeclarate.

In schimb, lipsa unei evidente stricte a contractelor individuale de munca, pe langa faptul ca va de-
clansa un haos total in gestionarea personalului unitdtii, cu certitudine va favoriza si incuraja munca
la negru, care va aduce cu sine efecte in lant ca incalcarea legislatiei muncii, securitatii si sandtatii in
munca, plata salariilor,in plic’, care aduce prejudicii atat salariatului (pensii mici, lipsa protectiei sociale,
etc.), cat si bugetului statului, bugetului asigurarilor sociale de stat, precum si fondurilor de asigurare
obligatorie de asistenta medicald, fapt semnalat si in raportul de expertiza anticoruptie a CNA, asupra
proiectului de lege.

Mai mult ca atat, modificarea contravine prevederilor art. 7' din CM (interzicerea muncii nedeclarate),
precum si art. 43 din Constitutia RM (care garanteaza dreptul salariatilor la protectia muncii).

Tinerea optionala a registrului contractelor individuale de munca va complica sau reduce la minim acti-
vitatea organului de supraveghere si control asupra respectarii legislatiei muncii, organelor de jurisdic-
tie a muncii, precum si altor autoritati.

La formularea acestei modificari grupul de lucru nu a tinut cont de practica altor tari (spre exemplu, a
Romaniei).

Articolul 34 din CM al Romaniei prevede ca ,fiecare angajator are obligatia de a infiinta un registru ge-
neral de evidenta a salariatilor. Registrul general de evidenta a salariatilor se va inregistra in prealabil la
autoritatea publica competentd, potrivit legii, in a cdrei razad teritoriald se afld domiciliul, respectiv sediul
angajatorului, datd la care devine document oficial”.

RECOMANDARI:
Propunem pastrarea articolului 56 alineatul (3) din CM in redactia actuala.




MODIFICAREA ADOPTATA

Articolul 63, alineatul (2) se completeaza, dupa prima propozitie, cu o propozitie noud cu urmatorul
cuprins: ,Angajatorul nu are obligatia sa motiveze decizia privind rezultatul nesatisfdcdtor al perioadei de
proba”.

Rationament/ rezultate scontate de cdtre Guvern

Completarea respectiva are drept scop simplificarea procedurii de concediere in legatura cu rezultatul
nesatisfacator al perioadei de proba (art.86 alin.(1) lit. a) din Codul muncii).

Ca urmare a acestei completari, angajatorii vor fi scutiti de obligatia sd motiveze decizia privind re-
zultatul nesatisfacator al perioadei de proba si, astfel, se va face o delimitare clara intre temeiul de
concediere prevazut de art.86 alin.(1) lit. a) (rezultatul nesatisfacator al perioadei de proba) si temeiul
de concediere prevazut de art.86 alin.(1) lit. ) din Codul muncii (constatarea faptului ca salariatul nu
corespunde functiei detinute sau muncii prestate ca urmare a calificarii insuficiente).

La formularea acestei completari s-a tinut cont si de practica internationala in domeniu. Reglementari
similare se contin, spre exemplu, in legislatiile Romaniei si Suediei.

COMENTARIILE EXPERTULUI

Contrar rationamentelor invocate de Guvern, legislatia in vigoare face delimitare intre temeiul de con-
cediere prevazut de art.86 alin.(1) lit. a) (rezultatul nesatisfacator al perioadei de proba) si temeiul de
concediere prevazut de art.86 alin.(1) lit. e) din CM (constatarea faptului ca salariatul nu corespunde
functiei detinute sau muncii prestate ca urmare a calificarii insuficiente). Or, aceste doua temeiuri de
concediere sunt reglementate distinct de normele CM.

in general, temeiul de concediere prevazut art.86 alin.(1) lit. a) (rezultatul nesatisfacator al perioadei de
proba) se aplica foarte rar de catre angajatori. Aceasta norma legald are o tenta de caducitate, salariatii
pasibili de a fi concediati pe acest temei, de reguld, prefera sa demisioneze.

in plus, perioada de proba salariatilor angajati in baza contractului individual de munca pe durata de-
terminata, categoriile de salariati exceptati de la aplicarea perioadei de proba, precum si modul de
constatare a rezultatelor perioadei de proba sunt reglementate destul de reusit la art. 60-63 din CM.

Faptul ca angajatorul va fi scutit de obligatia sa-si motiveze decizia privind rezultatul nesatisfacator al
perioadei de proba, in colaborare cu extinderea perioadei de proba asupra tinerilor specialisti, va gene-
ra un dezechilibru intre drepturile salariatilor si interesele angajatorilor. intrucat mai devreme sau mai
tarziu, cu totii ajungem sa detinem statutul de, ,tdndr specialist”, un exercitiu elementar de imaginatie
ne poate reda pe langa aspectele juridice, impactul psihologic pe care il poate produce o eventuala
concediere a tanarului specialist pe motivul rezultatului nesatisfacator al perioadei de proba, fara ca
angajatorul sa fie obligat sa motiveze decizia de concediere.

Unii angajatori ar putea prefera o eventuala fluctuatie de cadre, ca urmare a concedierilor, prin inter-
mediul deciziilor abuzive pe care nu au obligatia sa le motiveze, in schimbul economisirii pe retribuirea
muncii salariatilor angajati pe perioada de proba. Or, realitatile pietei muncii arata ca salariatii angajati
pe perioadd de proba sunt mai prost remunerati, decat cei angajati fara perioada de proba.

In ceea ce priveste problema lipsei cadrului legal care ar reglementa procesul de efectuare a atestarii,
aceasta poate fi inlaturata prin modificarile ce urmeaza a fi operate la art.86 alin.(1) lit. €) din CM si
desfasurarea atestdrii in modul prevazut fie de Guvern, fie de partenerii sociali (patronate, sindicate si
Guvern) printr-o conventie colectiva la nivel national.

RECOMANDARI:
Propunem pastrarea alineatului 63 alineatul (2) din CM in redactia actuala.




Impactul si efectele negative ale modificarii Codului Muncii )
al Republicii Moldova (Legea Nr. 188, 2017) Adrian LUNGU

MODIFICAREA ADOPTATA

Articolul 65 din Codul muncii se expune in urmatoarea redactie:

JArticolul 65. Perfectarea documentelor la angajare
(1) In baza contractului individual de muncd negociat si semnat de pdirti, angajatorul poate emite un
ordin (dispozitie, decizie, hotdrdre) de angajare.

(2) In cazul in care angajatorul a emis ordinul (dispozitia, decizia, hotdrdrea) de angajare, aceasta ur-
meaza a fi adusd la cunostinta salariatului, sub semndturd, in termen de 3 Zzile lucrdtoare de la data
semndirii de cdtre pdrti a contractului individual de muncd. La cererea scrisd a salariatului, angajatorul
este obligat sd-i elibereze acestuia o copie a ordinului (dispozitiei, deciziei, hotdrdrii), legalizatd in modul
stabilit, in termen de 3 zile lucratoare”.

Rationament/ rezultate scontate de cdtre Guvern

Ca urmare a modificdrii date, emiterea ordinului de angajare va deveni optionald. Totodatd, in cazul
in care angajatorul va utiliza ordinele de angajare, acesta va avea obligatia sa le aduca la cunostinta
salariatului, sub semndturd. De asemenea, la cererea scrisa a salariatului, angajatorul va fi obligat sa-i
elibereze acestuia o copie a ordinului (dispozitiei, deciziei, hotararii), legalizata in modul stabilit"

COMENTARIILE EXPERTULUI

Prin ordinul de angajare emis in baza contractului individual de munca negociat si semnat de parti are
loc legalizarea raporturilor de munca.

Ordinul de angajare, permite pe de o parte, accederea salariatului la locul de munca in cadrul unitatii,
iar pe de alta parte, plaseaza salariatul in mediul organizational si functional al unitatii.

(Ordinul de angajare este un document care serveste drept dovada a imputernicirilor angajatului in cadrul
organizational si functional al intreprinderii in raport cu subalternii, alti angajati ai unitatii dar si persoane
terte care eventual pot cere o dovada a imputernicirilor).

Prin urmare, consider cd nu exista argumente justificative pentru a face optionald emiterea ordinului
de angajare.

in schimb, lipsa ordinul de angajare in comun cu lipsa unei evidente stricte a contractelor individuale
de munca, pe langa faptul ca va declansa un haos total in gestionarea personalului unitatii, cu certitu-
dine va favoriza si incuraja munca la negru, care va aduce cu sine efecte in lant ca incdlcarea legislatiei
muncii, securitatii si sanatatii in munca, plata salariilor ,in plic’, care aduce prejudicii atat salariatului
(pensii mici, lipsa protectiei sociale, etc.), cat si bugetului statului, bugetului asigurarilor sociale de stat,
precum si fondurilor de asigurare obligatorie de asistenta medical, fapt semnalat si in raportul de ex-
pertiza anticoruptie a CAN, asupra proiectului de lege.

Insa, consecintele cele mai grave pe care le poate genera aspectul optional al emiterii ordinului de
angajare se pot rasfrange in procesul constatarii si examinarii accidentelor de munca.

RECOMANDARI:
Propunem pastrarea articolului 65 din CM in redactia actuala.




MODIFICAREA ADOPTATA

La articolul 86 alineatul (1):
- litera e) se expune in urmatoarea redactie:

"e) constatarea faptului cd salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate din cauza calificd-
rii insuficiente, stabilite in urma atestdrii efectuate in modul prevdzut de Guvern.”

Rationament/ rezultate scontate de cdtre Guvern

Ca urmare a acestei modificari, Guvernul va dispune de temei legal pentru aprobarea unui Regulament
privind modul de atestare a salariatilor din unitati, ceea ce va avea ca efect:

- inlaturarea lacunelor existente in legislatia Republicii Moldova;

- rezolvarea problemelor ce tin de atestarea salariatilor din unitati, cu care se confrunta actualmente
majoritatea angajatorilor;

- excluderea abuzurilor din partea angajatorilor in procesul de atestare a salariatilor;
- asigurarea respectarii drepturilor si intereselor legale ale salariatilor in procesul de atestare.

COMENTARIILE EXPERTULUI

Desi este prevazut la art.86 alin.(1) lit. €) din CM temeiul de concediere (constatarea faptului ca salaria-
tul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate ca urmare a calificarii insuficiente), legiuitorul
nu a reglementat procedura de atestare.

In prezent, angajatorii, pentru a atesta salariatii din unitate, sunt nevoiti sa stabileasca propriile reguli
de atestare, prin aprobarea unor regulamente sau proceduri operationale in care sa prevada: modul de
atestare a salariatilor din unitate; organul competent sd efectueze atestarea salariatilor; etapele atesta-
rii; competenta comisiei de atestare; consecintele atestarii etc.

Nu consider ca fiind corecta pozitia sindicatelor precum ca odata ce a fost angajat, salariatul cores-
punde functiei detinute sau muncii prestate. Or, contractul individual de munca este un contract cu
executare succesiva in timp.

Pe langa faptul ca munca si relatiile de munca se afla intr-o continua si rapida evolutie, persoana sala-
riatului la fel poate trece prin schimbari ce pot influenta negativ indeplinirea constiincioasa de catre
acesta a obligatiilor de munca prevazute in contractual individual de munca. Astfel, este justificat ca
angajatorii sa poata sa isi exercite dreptul de a inceta contractul individual de munca in cazul in care
salariatul nu mai corespunde functiei detinute sau muncii prestate.

Totodatd, consider ca modul de efectuare a atestdrii salariatilor trebuie sa fie reglementat de partenerii
sociali (patronate, sindicate si Guvern) si nu de Guvern.

RECOMANDARI:

Propunem modificarea articolului 86, alineatul (1) lit. e) in urmdtoarea redactie: ,constatarea faptului cd
salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate din cauza calificdrii insuficiente, stabilite in
urma atestdrii efectuate in modul prevazut de cdtre partenerii sociali (patronate, sindicate si Guvern)’.

Recomandarea se incadreaza in prevederile art. 35 alin. (2) lit. ) din CM. Astfel, Guvernul nu va fi nevoit

sa isi asume mputerniciri ce risca sa contravind prevederilor art. 72 alin. (3) lit. j) din Constitutia RM si
potrivit carora ,prin lege organicd se reglementeazd regimul general privind raporturile de munca”.
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MODIFICAREA ADOPTATA

La articolul 86 alineatul (1):
- litera k) se expune in urmatoarea redactie:

"k) comiterea de cdtre salariatul care manuieste nemijlocit valori banesti sau materiale, sau care are ac-
ces la sistemele informationale ale angajatorului (sisteme de colectare si gestiune a informatiei) sau la cele
administrate de angajator, a unor actiuni culpabile dacd aceste actiuni pot servi temei pentru pierderea
increderii angajatorului fata de salariatul respectiv.”

Rationament/ rezultate scontate de cdtre Guvern

Modificarea in cauzd are drept scop concretizarea si imbunatatirea continutului normativ al normei
juridice vizate, intrucat la momentul actual in baza lit. k) din alin.(1) al art.86 pot fi concediati doar sa-
lariatii care manuiesc nemijlocit valori banesti sau materiale si au savarsit careva actiuni culpabile daca
aceste actiuni pot servi temei pentru pierderea increderii angajatorului fata de salariatul respectiv. insa,
in practica sunt situatii cand angajatorul pierde increderea fata de salariat pentru actiuni care nu sunt
legate de manuirea nemijlocita a valorilor banesti sau materiale. Drept exemplu poate servi dezvalui-
rea unor informatii confidentiale sau savarsirea unor fapte care supun banca anumitor riscuri materiale,
ambele avand consecinte mult mai grave decat sustragerea unor sume neinsemnate de bani.

COMENTARIILE EXPERTULUI

Expunerea in redactia formulata de autor mai sus a lit. k) la art. 86 alin. (1) complica continutul deloc
simplist al normei existente. Modifica ile propuse nu corespund tehnicii legislative, contin cuvinte si
expresii cu sens ambiguu.

Autorul nu a respectat caracterul abstract al actului normativ. Se creeaza impresia ca se incearca re-
glementarea unei anumite situatii legate de accesul la sistemele informationale ale angajatorului si
sistemele de colectare si gestionare a informatiei.

In consecinta de cauza, apar mai multe intrebari legate de perceptia anumitor termeni, si anume, ,Ce
ar trebui sd se inteleagd prin acces la sistemele informationale ale angajatorului sau la cele administrate
de angajator?’; ,Ce ar trebui sa se inteleaga prin sisteme de colectare si gestionare a informatiei?’,,Prin ce
se reglementeazd modul de acces la sistemele informationale ale angajatorului sau la cele administrate de

7

angajator?’; ,Ce categorii de salariati vor cddea sub incidenta normei in redactia noua?”

Suntem de parerea ca aceastd norma care-si are sorgintea in legislatia sovietica, trebuie, in general, sa
fie exclusa din CM. Or, timpurile in care salariatii erau obligati sa manifeste incredere in oranduirile si
valorile totalitare (manifestate inclusive si in relatiile de munca) au apus.

RECOMANDARI:

Propunem, in general, abrogarea, la art. 86 alin. (1) a lit. k) din CM



MODIFICAREA ADOPTATA

La articolul 86 alineatul (1):
- litera p) se expune in urmatoarea redactie:

"p) incdlcarea grava, chiar si o singura data, a obligatiilor de munca”.

Rationament/ rezultate scontate de cdtre Guvern

Ca urmare a acestei modifica i, motivul respectiv de concediere va deveni aplicabil tuturor salariatilor
unitatii, indiferent de functia detinuta, ci nu doar conducatorului unitatii, adjunctilor lui sau contabi-
lului-sef.

De asemenea, mentiondm cd modifica ea respectiva urmeaza a fi examinata in comun cu completarea
prin care este definita notiunea de ,incalcare grava a obligatiilor de munca.”

COMENTARIILE EXPERTULUI

In prezent, acest articol are menirea de a stabili un nivel inalt al respectarii obligatiilor de munca pentru
anumite categorii de salariati (conducatorul unitatii, adjunctii sdi si contabil-sef), care in virtutea func-
tiei sunt obligati sa manifeste un grad sporit de responsabilitate.

Extinderea temeiului de concediere prevazut la art. 86 alin. (1) lit. p) din CM (incdlcarea grava, chiar si o
singura data, a obligatiilor de munca) asupra tuturor salariatilor nu este justificatd, chiar dacd autorul
intr-un articol separat (art. 211") propune sa fie enumerate exhaustiv actiunile salariatului care vor con-
stitui incalcare gravad a obligatiunilor de munca.

La adoptarea acestei modificari nu s-a tinut cont de terminologia si expresiile utilizate in continutul
temeiului de concediere prevazut la art. 86 alin. (1) lit. o) din CM (semnarea de catre conducatorul uni-
tatii (filialei, subdiviziunii), de catre adjunctii sdi sau de catre contabilul-sef a unui act juridic nefondat
care a cauzat prejudicii materiale unitatii), precum si terminologia si expresiile utilizate in continutul
completérii la art. 85 alin. (4") din Codul Muncii. Atragem atentia, cd potrivit art. 49 alin. (1) lit. e) si g) din
CM ,continutul contractului individual de muncd este determinat prin acordul pdrtilor, tindndu-se cont de
prevederile legislatiei in vigoare, siinclude atributiile functiei’; ,obligatiile salariatului.” Prin urmare, expune-
rea art. 86 alin. (1) lit. p) in redactia propusa de Guvern, in comun cu propunerea de completare a CM cu art.

211gq, contravin art. 49 alin. (1) lit. e) si g) din CM.

Mai mult ca atat, apare intrebarea fireasca ,Cum poti concedia salariatul pentru incdlcare gravd, chiar si o
singurd datd, a obligatiilor de munca facand referire la prevederile legale, dacd aceste obligatii de munca in
general nu au fost determinate de pdrtiin contractul individual de munca?”(spre exemplu, salariatul X, jurist
in cadrul unitati, in timpul orelor de muncd, utilizand calculatorul si imprimanta unitdtii fara acordul scris
al angajatorului a imprimat pe doud pagini A4 o informatie necesard pentru copilul sdu care frecventeazd
grddinitd. Potrivit contractului individual de muncd incheiat intre X si unitatea respectiva, pdrtile la capitolul
atributii functiei nu au prevdzut utilizarea bunurile unitdtii in scopuri personale. Potrivit continutului Legii nr.
188 pentru modificarea si completarea Codului Muncii al RM reiese cd in baza art. 211" lit. d) din CM fapta
salariatului (folosirea in scopuri personale a bunurilor angajatorului, faré acordul scris al acestuia) consti-
tuie incalcare gravd a obligatiilor de muncd, desi in contractul individual de muncd aceasta obligatie nu se
regdseste.

Prin urmare, salariatul X care in cel mai rdu caz pentru cele doud paginiimprimate fdrd acordul scris al anga-
jatorului era pasibil de sanctionare disciplinard, va fi pasibil de concediere in conformitate cu noua redactie
aart. 86 alin. (1) lit. p) (incalcarea grava, chiar si o singurd datd, a obligatiilor de munca) si asta in conditiile
in care in obligatiile salariatului convenite de pdrti in contractul individual de muncd, nu este indicat niciun
caz prevézut de art. 211" din CM).
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RECOMANDARI:

Propunem aprobarea articolului 86, alineatul (1) a lit. p) din CM in urmatoarea redactie:,,incdlcarea
grava, chiar si o singurd datd, a obligatiilor de munca de cdtre conducatorul unitdtii (filialei, subdiviziunii),
de cdtre adjunctii sdi sau de cdatre contabilul-sef.

Propunerea datd, pe de o parte, va uniformiza terminologia si expresiile juridice utilizate in CM, iar pe
de alta parte, temeiul respectiv de concediere se va extinde, devenind aplicabil conducatorilor filialei si
subdiviziunii.

MODIFICAREA APROBATA

La articolul 86 alineatul (1):

- alineatul se completeaza cu litera y') cu urméatorul cuprins:

,y") detinerea de cdtre salariat a statutului de pensionar pentru limitd de vérsta”;

- alineatul se completeaza cu o nota cu urmatorul cuprins:

,Notd. Persoanele concediate in temeiul lit. y) pot fi angajate pe o duratd determinatd conform art.55 lit. f)”.

Rationament/ rezultate scontate de catre Guvern

Ca urmare a completarilor mentionate:

- detinerea de cdtre salariat a statutului de pensionar pentru limita de varsta va constitui un motiv de
concediere —incetare a contractului individual de munca din initiativa angajatorului;

- persoanele concediate in temeiul respectiv vor putea fi angajate ulterior pe durata determinata con-
form art.55 lit. f) din Codul muncii — pe o perioada de pana la 2 ani, care, la expirare, poate fi prelun-
gita de parti in conditiile art.54 alin.(2) si ale art.68 alin.(1) si alin.(2).

Stabilirea noului temei de concediere nu urmareste in niciun caz discriminarea pensionarilor, ci are
ca scop gestionarea optima a fortei de munca in conditiile economiei de piata. incetarea raporturilor
de munca cu o parte din persoanele care si-au stabilit pensia pentru limita de varsta va spori oportu-
nitatile de angajare pentru persoanele tinere, care in prezent nu-si pot gasi un loc de munca potrivit
califica ii. Totodata, formula propusa va permite persoanelor de varsta pensionara care au o capacitate
de munca corespunzatoare sa-si valorifi e in continuare dreptul la munca.

COMENTARIILE EXPERTULUI

Completarea cu caracter general propusa de Guvern, in redactia expusa mai sus, este discriminatorie.
Or, Conventia nr. 111 din 25 iunie 1958 a Organizatiei Internationale a Muncii privind discriminarea
in domeniul ocuparii fortei de munca si exercitdrii profesiei prevede la art. 1 pct. 2 ca: ,Diferentierile,
excluderile sau preferintele intemeiate pe califica ile cerute pentru o anumita ocupatie nu sunt consi-
derate discriminari”.

Dat fiind si practica existenta a Curtii Constitutionale a RM, deducem ca completarea respectiva este
susceptibila de a fi declarata neconstitutionald. Or, pct. 58 din hotdrarea Curtii Constitutionale a RM
nr. 5 din 23.04.2013 privind controlul constitutionalitatii art. 301 alin. (1) lit. ¢) din Codul Muncii al RM
statueaza ca ,stabilirea unor criterii pentru exercitarea anumitor activitati nu poate fi privita a priori ca o
incadlcare a dreptului constitutional la muncd sau ca o discriminare in raport cu exercitarea altor activitati
in cazurile cand:



- limitarea poate avea un caracter necesar atunci cand este determinata de specificul unei profesii,
care, datorita exigentelor sporite fatd de calitdtile fizice si psihice ale persoanei, nu pot fi exercitate
de persoane in etate;

- atunci cand servesc ca mdsura de optimizare a utilizdrii fortei de muncd in anumite sectoare de
activitate”.
Prin urmare, atat Conventiile OIM, cat si Curtea Constitutionala a RM admit anumite limitari ale drep-
tului la munca determinate fie de specificul unei anumite profesii (ocupatii), fie limitate la anumite
sectoare de activitate.

insa, completarea propusa mai sus de Guvern este generald, nu se limiteaza nici la anumite profesii
(ocupatii) si nici la anumite sectoare de activitate.

Totodata, se constata caracterul superficial al Notei propuse pentru completare. Or, angajatorii ar pu-
tea concedia in baza temeiul propus de Guvern pentru completarea art. 86 din CM, atat salariatii care
detin statut de pensionar pentru limita de varsta si au incheiate contracte individuale de munca pe
perioada nedeterminata de timp, cat si pe cei angajati pe perioada determinata.

Mai mul ca atat, aspectul discriminatoriu al completarii se poate manifesta inclusiv pe orizontala in ra-
port cu pensionarii care detin alte categorii de pensii cum ar fi: pensia speciala (pensia publica stabilita si
platita conform prevederilor altor legi), pensie de dizabilitate si pensia anticipata pentru limita de varsta.

RECOMANDARI:

- Identifica ea impreuna cu partenerii sociali a sectoarelor de activitate si/sau profesiilor (ocupatiilor) ce
necesita optimizarea utilizarii fortei de munca;

- Avand in vedere caracterul si gradul de restrangere a dreptului la munca a salariatilor pensionari
pentru limita de varsta, Guvernul trebuie sa aduca suficie te argument care ar justifica pe deplin
necesitatea optimizarii utilizarii fortei de munca in cadrul sectoarelor de activitate si/ sau profesiilor
(ocupatiilor) identific te;

- Doar in cazul respectarii cumulative a recomandarilor 1 si 2, propunem completarea art. 86 alin. (1)
din CM cu litera y') cu urmatorul cuprins:

- .¥') stabilirea pensiei pentru limitd de vérsta salariatului a cdrui muncd este legatd nemijlocit de. .. (spre
exemplu: circulatia mijloacelor de transport; procesul de productie etc.).

MODIFICAREA ADOPTATA

La articolul 87, alineatul (1) se expune cu urmatorul cuprins:

”(1) Concedierea salariatilor membri de sindicat se admite cu consultarea prealabila a organului (orga-
nizatorului) sindical din unitate.”

Rationament/ rezultate scontate de cdtre Guvern

Ca urmare a acestei modifica i, angajatorul nu va mai avea obligatia de a solicita acordul organului
(organizatorului) sindical din unitate pentru concedierea salariatilor membri de sindicat — concedierea
salariatilor membri de sindicat, in baza tuturor temeiurilor prevazute de art.86 alin.(1), se va efectua
doar cu consultarea prealabila a organului (organizatorului) sindical din unitate.

Modifica ea respectivd va avea ca efect simplifica ea si fl xibilizarea procedurii de concedere si, prin
urmare, imbunatatirea climatului investitional in Republica Moldova.



COMENTARIILE EXPERTULUI

Aceasta propunere nu este nouad, ea fiind discutatd de partenerii sociali si cu ocazia altor initiative de
modifica e si completare a CM.

Impartasesc pe deplin parerea dlui Oleg Mirleanu, expert independent in legislatia muncii si dialog
social, care referindu-se la actualele prevederi ale art. 87 alin. (1) din CM mentioneaza ca ,/dsand la o
parte emotiile si isteriile sindicalistilor, norma actuald este exagerata si discriminatorie fatd de angajator”.

(Spre exemplu, avem o intreprindere in care activeazd doi economisti, iar angajatorul decide sd reducd o
unitate de economist. Unul din salariati are o calificare si productivitate mai micd, in schimb este membru al
organizatiei sindicale care isi exprimd dezacordul la concedierea lui. Cel de al doilea salariat nu este membru
de sindicat, in schimb detine calificare si productivitate maiinaltd, iar in conformitate cu prevederile art. 183
alin. (1) din CM beneficiazd de dreptul preferential la mentinerea la lucru (in caz de reducere a numadrului
sau a statelor de personal, de dreptul preferential de a fi Idsati la lucru beneficiazd salariatii cu o calificare si
productivitate a muncii mai inaltd).

Este evident ca in cazul concedierii salariatului care detine o califica e si productivitate mai inalta, pre-
vederile art. 87 alin. (1) din CM, pe langa faptul ca contravin art. 183 din CM, sunt discriminatorii in
raport cu acest salariat, iar criteriul de discriminare este evident apartenenta sindicala. Cert este ca
angajatorul este interesat ca salariatul cu o califica e si productivitate mai inalta sa isi continue munca
in cadrul unitatii.

in prezent, pe dosarul nr. 3-1812/15 afl t pe rolul judecatoriei Chisinau, sediul Centru, s-a admis cererea
reprezentantului Ministerului Sanatatii privind ridicarea exceptiei de neconstitutionalitate a art. 87 alin.
(1) din CM, fiind sesizata la 22 iunie 2017 Curtea Constitutionala a RM, pentru a se pronunta pe margi-
nea constitutionalitatii art. 87 alin. (1) din CM.

Totusi, abordarea obiectiva a art. 87 alin. (1) din CM urmeaza a fi efectuata in colaborare cu prevederile
art. 89 alin. (2) din CM.

Pana la modifica ea alin. (2) a articolului 89 din CM, acesta prevedea ca instantele judecatoresti dispun
restabilirea salariatului membru de sindicat la locul de munca in cazul concedierii acestuia fara acordul
organului sindical, cand acordul respectiv era necesar.

Intrucat art. 89 alin. (2) din CM a fost modific t prin Legea nr. 205 din 20.11.2015// Monitor Oficial nr.
340-346 din 18.12.2015, nu mai exista norma de drept material, potrivit cdreia, instanta de judecata
poate dispune restabilirea membrului de sindicat la locul de munca in cazul concedierii acestuia fara
acordul organului sindical, cand acordul respectiv este necesar.

Redactia actuald a art. 89 alin. (2) din CM prevede ca , in cazul contestarii de catre salariatul membru de
sindicat a ordinului de concediere, instanta de judecata va solicita acordul (opinia consultativd) organului
(organizatorului) sindical privind concedierea salariatului respectiv.”

Prin urmare, normele cuprinse la art. 87 alin. (1) din CM sunt caduce (nu mai au putere legala) ,concedi-
erea salariatilor membri de sindicat in cazurile stipulate la art. 86 alin. (1) lit. ), e) si g) poate avea loc doar cu
acordul preliminar scris al organului (organizatorului) sindical din unitate. In celelalte cazuri, concedierea se
admite cu consultarea prealabild a organului (organizatorului) sindical din unitate.”

Liderii de sindicat nu trebuie sa se amageasca cu gandul si nici nu trebuie sa induca in eroare membrii
de sindicat ca instantele judecatoresti vor dispune restabilirea salariatului membru de sindicat la locul
de munca in cazul concedierii acestuia fara acordul organului sindical, cand acordul respectiv este ne-
cesar. Or, dupa cum am mentionat mai sus, norma de drept a fost modific td, iar instanta de judecata
va examina acordul/ (opinia consultativd) organului (organizatorului) sindical privind concedierea sa-
lariatului respectiv, in calitate de proba obisnuita, careia ii va da apreciere dupa intima convingere a
judecatorului.

Aici nu putem sa nu mentionam ca in practicd, cu parere de rau, foarte des, organizatiile sindicale pri-
mare nu isi motiveaza in scris nici mdcar acordul la concedierea membrului de sindicat.

In acest context, consider ca aportul organizatiei sindicale in apararea drepturilor si intereselor mem-
brului de sindicat care urmeaza a fi concediat sau care a fost concediat trebuie sa se manifesta printr-o
motivare plauzibila a dezacordului sau acordului la concedierea membrului de sindicat, precum si prin
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intervenirea organizatiei sindicale in proces in calitate de intervenient accesoriu de partea membru-
lui de sindicat.

Modifica ea respectiva, gestionata corect si obiectiv de organizatia sindicald, in randurile careia s-ar
regasi persoane bine instruite si competente, ar deveni un mecanism eficie tin apararea membrilor
de sindicat, inclusiv ar contracara concedierile abuzive ale membrilor sai, indiferent de temeiul legal
aplicat la concediere.

RECOMANDARI:

Sustinem modifica ea art. 87 alin. (1) din CM in versiunea propusa de Guvern.
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Schimbarea formatului in care are loc elaborarea
proiectelor de lege in materia reglementarii relatii-
lor de munca prin substituirea Comisiei nationale
pentru consultari si negocieri colective cu grupuri
de lucru create sub egida Consiliului economic pe
langa Prim-ministru nu contribuie la armonizarea in-
tereselor partenerilor sociali. Aceste practici implica
multiple riscuri sociale, mai ales in contextul in care
intr-un format similar ar putea fi elaborat un nou Cod
al Muncii.

Modificarile si completarile la actualul Cod al Muncii
trebuie readuse in discutii cu toate partile interesate
si societatea civila pentru a asigura ca toti actorilor
sociali si-au expus parerile si pozitiile. Astfel, s-ar pu-
tea ajunge la un consens sanatos in cadrul partene-
riatului social, ceea ce ar sincroniza mentinerea unei
concordante intre actiuni si rezultate. Acum insa,
contrar legislatiei nationale, in procesul de elaborare
a bazelor de reglementare a relatiilor de munca sunt
implicate alte entitati decat partenerii sociali.

Unele prevederi ale Legii nr. 188 pentru modificarea
si completarea Codului Muncii al RM nu corespund
tehnicii legislative, regulilor limbajului si expresiei
juridice, contin atat norme contradictorii, cat si ge-
nereaza conflicte intre prevederile Codului Muncii.
Implementarea acestor modificari si completari, va
reduce la minim activitatea organului de suprave-
ghere si control asupra respectarii legislatiei muncii.

Printre riscurile pe care le implica aceste modificari si
completari evidentiem: favorizarea incalcarii legisla-
tiei muncii (inclusiv a abuzurilor de drept din partea
angajatorilor), securitatii si sanatatii in munca, pla-
ta salariilor ,in plic”; prejudicierea atat a salariatului
(pensii mici, lipsa protectiei sociale, etc.), cat si a bu-
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Concluzii

getului de stat, bugetului asigurarilor sociale de stat,
fondurilor de asigurare obligatorie de asistenta me-
dicala; discriminarea la concedierea salariatilor care
detin statut de pensionar pentru limita de varsta.

De asemenea, neprezentarea statelor de personal or-
ganului de supraveghere si control a respectarii legis-
latiei muncii, optiunea tinerii registrului de evidenta
a contractelor individuale de munca si a emiterii or-
dinului de angajare incurajeazd munca nedeclarata
(,,munca la negru”) si achitarea salariului ,in plic”.

In timp ce garantarea dimensiunii echitatii sociale
prin prisma politicilor de egalitate a oportunitatilor
de acces pe piata muncii a tuturor cetdtenilor este
0 necesitate imperativd, unele prevederi din Legea
nr. 188 pentru modificarea si completarea Codului
Muncii al RM afecteaza anumite grupuri vulnerabile
cum ar fi: tinerii specialisti, salariatii care au copii in
varsta de la 3 la 6 ani, pensionarii pentru limita de
varsta, salariatii care au incheiat contracte individua-
le de munca cu clauza privind perioada de proba etc.

Per ansamblu, propunerile de modificare a legisla-
tiei nationale a muncii trebuie sa garanteze obiec-
tivitatea actiunilor propuse si asigurarea respectarii
principiilor de baza a activitatii pietei muncii: crearea
locurilor de munca, promovarea drepturilor la locul
de munca, asigurarea protectiei sociale si promova-
rea flexisecuritatii, mentinerea unui parteneriat soci-
al. Or, incurajarea transparentei la toate nivelurile de
luare a deciziei, cresterea egalitatii sanselor la anga-
jare, munca decenta si servicii sociale vizeaza o serie
de masuri social-politice necesare a fi implementa-
te si racordate la prevederile legislative europene,
avand ca punct de pornire cadrul strategic si planul
de implementare a Acordului de Asociere RM-UE.
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‘ ANEXE

Anexa 1: Alte aspecte de ajustare a Codului Muncii

Nr.

Modificarea

La articolul 9, alineatul (2) se comple-
teaza cu litera g1 ) cu urmatorul cu-
prins: ,g1) sd informeze de indatd an-
gajatorul sau conducdtorul nemijlocit
despre imposibilitatea de a se prezenta
la serviciu, cu prezentarea, in termen
de cel mult 5 zile lucratoare dupa relu-
area activitdtii de muncd, a documen-
telor care motiveaza absenta’.

Impactul si efectele negative ale modificarii Codului Muncii
al Republicii Moldova (Legea Nr. 188, 2017)

Rationamentul/ rezultatele
scontate de catre Guvern

Ca urmare a completarii vizate, sala-
riatul va avea obligatia sa informeze
de indata angajatorul sau conduca-
torul nemijlocit despre imposibilita-
tea de a se prezenta la serviciu, ceea
ce va avea ca efect responsabilizarea
si disciplinarea salariatilor, asigurarea
disciplinei de munca in cadrul unitatii
si, prin urmare, asigurarea drepturilor
si intereselor legale ale angajatorului
si a bunei functiondri a unitatii.

Comentariile expertului

Necesitatea acestei completdri este
justificata in situatia in care unii sala-
riati prefera sa nu anunte angajatorul
despre faptul ca se afla in imposibi-
litate de a se prezenta la serviciu.
Sunt cazuri cand pe perioada aflarii
in concediu anual sau concediu ne-
platit salariatii pleaca la munca peste
hotare fara a anunta angajatorul, iar
la expirarea acestor concedii nu se
mai intorc la locul de munca.

Atrag insa atentia ca lexemul ,de in-
data” este ambiguu, nu corespunde
tehnicii legislative, regulilor limbaju-
lui si expresiei juridice.

Adrian LUNGU

Recomandari

Propunem completarea articolul 9,
alineatul (2) cu litera g1) cu urmato-
rul cuprins: ,g1) sd informeze angaja-
torul sau conducdtorul nemijlocit des-
pre imposibilitatea de a se prezenta la
serviciu, cu prezentarea, in termen de
cel mult 5 zile lucrétoare dupd relua-
rea activitdtii de muncd, a documen-
telor care motiveaza absenta’.
Totodata completarea respectiva,

in consecinta de cauza, genereaza
necesitatea completarii si a alin. (1)
din art. 10 din Codul Muncii cu o
noua litera - dreptul corelativ al an-
gajatorului de a fi informat. Ori, daca
salariatul este obligat...,,sd informeze
angajatorul sau conducdtorul nemij-
locit despre imposibilitatea de a se
prezenta la serviciu, cu prezentarea,

in termen de cel mult 5 zile lucrdtoare
dupd reluarea activitdtii de muncd, a
documentelor care motiveazd absen-
ta’ angajatorul are dreptul.... ,sd fie
informat de indatd despre imposibili-
tatea salariatului de a se prezenta la
serviciu, cu prezentarea, in termen de
cel mult 5 zile lucrdtoare dupd relua-
rea activitdtii de muncd, a documen-
telor care motiveazd absenta”




Nr.

Modificarea

La articolul 55 alineatul (1): expus in
urmatoarea redactie:

- ,b) pentru perioada indeplinirii
unor lucrari temporare cu o durata
de pana la 2 luni;”

- completat cu litera b1) cu urma-
torul cuprins: b1) pentru perioada
indeplinirii unor lucrari sezoniere
care, in virtutea conditiilor climate-
rice, se pot desfasura numai intr-o
perioada anumita a anului;”

- alineatul se propune de completat
cu litera c1) cu urmatorul cuprins:
,C1) cu cetatenii straini care se an-
gajeaza in campul muncii pe terito-
riul Republicii Moldova;”

Impactul si efectele negative ale modificarii Codului Muncii
al Republicii Moldova (Legea Nr. 188, 2017)

Rationamentul/ rezultatele
scontate de cdtre Guvern

Modificarile respective au drept scop:

« concretizarea si imbunatatirea
continutului normativ al art.55 din
Codul muncii;

« excluderea diferitor interpretari si
neclaritati in procesul de aplicare a
lit. b) din alin.(1) al art.55 din Codul
muncii (in redactie actuald);

- asigurarea aplicarii corecte si unifor-
me a prevederilor Codului muncii.

Potrivit art.4 alin.(5) din Legea cu pri-

vire la migratia de munca nr.180-XVI

din 10 iulie 2008, strdinii isi desfasoara
activitatea de munca pe teritoriul

Republicii Moldova in baza unui per-

mis de sedere provizorie in scop de

munca. Permisele de sedere provizo-
rie in scop de munca se elibereaza pe
perioada de un an (cu posibilitatea de
prelungire in conditiile legii). Astfel,
activitatea de munca desfasurata de
persoanele straine pe teritoriul Repu-
blicii Moldova este nemijlocit legata
de perioada de valabilitate a permi-
sului de sedere. Luand in considerare
cele expuse, se impune completarea
art.55 alin.(1) din Codul muncii cu un
nou temei de incheiere a contractului
individual de munca pe durata deter-
minatd. Deci, completarea in cauza
are drept scop aducerea prevederilor

Codului muncii in concordanta cu

prevederile Legii cu privire la migratia

de munca nr.180-XVI din 10 iulie 2008.

Comentariile expertului

Modificdrile si completdrile la art. 55
din CM propuse de Guvern sunt pe de-
plin justificate.

Adrian LUNGU

Recomandairi

Propunem modificarea si completa-
rea art. 55 din CM in varianta propusd
de Guvern.




Nr.

Modificarea

Articolul 82 se completeaza cu litera
d1) cu urmatorul cuprins:

"d1) ,retragere, de cdtre autoritatile
competente, a autorizatiei (licentei),
permisului, care ii acorda salariatu-
lui dreptul de a activa intr-o anumita
profesie, meserie sau de a efectua o
anumita lucrare - de la data retragerii
acesteia.

Impactul si efectele negative ale modificarii Codului Muncii

Rationamentul/ rezultatele
scontate de cdtre Guvern

Astfel, CM va fi completat cu un nou
temei de incetare a contractului in-
dividual de munca in circumstante
ce nu depind de vointa partilor si
anume

- retragere, de catre autoritatile com-
petente, a autorizatiei (licentei), per-
misului, care ii acorda salariatului
dreptul de a activa intr-o anumita
profesie, meserie sau de a efectua o
anumita lucrare - de la data retra-
gerii acesteia. In baza acestui motiv
vor putea fi eliberate categorii spe-
cifice de salariati. Spre exemplu:

« soferul —in caz de retragere a per-
misului de conducere;

« responsabilul tehnic - in caz de
retragere a autorizatiei eliberate de
Ministerul Dezvoltarii Regionale si
Constructiilor.

al Republicii Moldova (Legea Nr. 188, 2017)

Comentariile expertului

Completareaart. 82 cu literad1) propu-
sd de Guvern este pe deplin justificatd.

Adrian LUNGU

Recomandari

Propunem completarea art. 82 cu lite-
ra d1) din CM in varianta propusa de
Guvern.

La articolul 85 alineatul (4' ), dupa
cuvintele ,conducdtorul unitatii” se
introduc cuvintele ,(ai filialei sau
reprezentantei)”.

Ca urmare a acestei modificari:

+ nu doar conducatorul unitétii, ci si
conducatorii filialelor si reprezen-
tantelor acesteia (luand in consi-
derare importanta acestor functii
in cadrul companiei) vor putea de-
misiona, anuntand despre aceasta
angajatorul, prin cerere scrisd, cu o
luna inainte (la momentul actual -
cu 14 zile calendaristice inainte);

« angajatorii vor dispune de timp
suficient pentru controlul activitatii
persoanelor mentionate, inclusiv
pentru depistarea la timp a unor
abateri in activitate, care pot avea
urmari grave pentru companie. La
formularea acestei modificari gru-
pul de lucru s-a inspirat din practica
tarilor UE.

Modificarea art. 85 alineatul (4
propuséa de Guvern este pe deplin
justificata.
La art. 1 din CM este necesara defini-
rea notiunii de ,filiald si reprezentantd
aunitdatii” .

Propunem modificarea art. 85 alinea-
tul (4") din CM in varianta propusa de
Guvern.




Nr.

Modificarea

La articolul 88 alineatul (1), litera h)
va avea urmatorul cuprins:

"h) se va adresa organului (organiza-
torului) sindical in vederea obtinerii
opiniei consultative privind concedi-
erea salariatului respectiv;”

Impactul si efectele negative ale modificarii Codului Muncii
al Republicii Moldova (Legea Nr. 188, 2017)

Rationamentul/ rezultatele
scontate de cdtre Guvern

Modificarea in cauzd urmeazad a fi
examinata in context cu modificarea
ce va fi operata la art.87 alin.(1) din
Codul muncii. Urmare a acestei mo-
dificari, in cadrul procedurii de con-
cediere a salariatilor in legatura cu
reducerea numarului sau a statelor
de personal din unitate angajatorul
va trebui sa se adreseze organului
(organizatorului) sindical in vederea
obtinerii opiniei consultative privind
concedierea salariatului respectiv.

Comentariile expertului

Modificarea art. 88 alineatul (1), litera
h) propusa de Guvern este pe deplin
justificata.

Adrian LUNGU

Recomandari

-Propunem modificarea art. 88 ali-
neatul (1), litera h) din CM in varianta
propusa de Guvern.

La articolul 97 alineatul (1), cuvintele
,14 ani” se substituie cu cuvintele,10
ani”.

Ca urmare a acestei modificari, an-
gajatorul va fi obligat sa stabileasca
ziua sau saptdmana de munca par-
tiala la rugamintea salariatului care
are copii in varsta de pana la 10 ani
(actualmente 14 ani). In context, con-
sideram necesar sa mentionam ca
in unele tari este interzis prin lege
ca copiii sub 10 ani sa ramana fara
supraveghere. Concomitent, menti-
ondam ca 0 asemenea norma ar co-
rela si cu prevederile art.77 lit. d) din
Codul muncii, care prevede posibili-
tatea suspendarii contractului indivi-
dual de munca prin acordul partilor
in legatura cu ingrijirea copilului bol-
nav in varsta de panala 10 ani.

Substituirea la art. 97 alin. (1) a cu-
vintelor ,14 ani” cu cuvintele ,10 ani”
propusa de Guvern este pe deplin
justificata.

Propunem substituirea la art. 97 alin.
(1) din CM a cuvintelor, 14 ani” cu cu-
vintele ,10 ani” propusa de Guvern
este pe deplin justificata.




Nr. Modificarea

7 La articolul 103 alineatul (6), cifra ,6”
se substituie cu cifra 4"

8 La articolul 105 alineatul (2), cifra ,6”
se substituie cu cifra 4"

9 La articolul 110 alineatul (4), cifra 6"
se substituie cu cifra,4".

10 La articolul 111 alineatele (4) si (5), ci-
fra,6” se substituie cu cifra 4"

1 La articolul 114 alineatul (2) litera b),
cifra,6” se substituie cu cifra,4".

12 Articolul 126: in titlul articolului cifra
,0" se substituie cu cifra,4”; la alinea-
tul (1), cifra ,6” se substituie cu cifra
A

13 La articolul 127 alineatul (2), cifra 6"

se substituie cu cifra,4".

Impactul si efectele negative ale modificarii Codului Muncii

Rationamentul/ rezultatele
scontate de cdtre Guvern

Problema privind reducerea duratei
concediilor pentru ingrijirea copilului
se discuta la diferite niveluri de mai
mult timp.

Principalele dezavantaje ale concedi-
ilor excesiv de lungi pentru ingrijirea
copilului sant urmatoarele:

« reducerea participdrii femeilor cu
copii mici pe piata muncii;

- pierderea de cétre salariati a abilita-
tilor profesionale;

« reducerea sanselor de a avansa in
cariera/salarial;

« discriminarea indirecta a femeilor la
angajare si ulterior la promovare;

- efecte negative asupra marimii
pensiei. Reformarea concediilor
pentru ingrijirea copilului constituie
un imperativ. Totodata, Ministerul
Muncii, Protectiei Sociale si Familiei
pledeaza pentru reducerea trep-
tata a duratei concediilor pentru
ingrijirea copilului. La prima etapa,
se propune de redus durata conce-
diului suplimentar neplatit pentru
ingrijirea copilului cu doi ani.

Astfel, femeilor, precum si persoane-
lor mentionate la art.124 alin.(4) din
Codul muncii, li se va acorda, in baza
unei cereri scrise, un concediu supli-
mentar neplatit pentru ingrijirea co-
pilului in varsta de la 3 la 4 ani. Consi-
deram ca modificarile vizate:

- vor asigura concilierea vietii de fa-
milie cu activitatea profesionala;

- vor avea un efect benefic atat pen-
tru salariati, cat si pentru angajatori.

al Republicii Moldova (Legea Nr. 188, 2017)

Comentariile expertului

Statul RM mai intai de toate trebuie
sa asigure tuturor copiilor accesul la
invatare in institutii de educatie an-
te-prescolara (crese, centre comuni-
tare de educatie timpurie) si institutii
de invatamant prescolar (gradinite
de copii, centre comunitare de edu-
catie timpurie).

Adrian LUNGU

Recomandari

Propunem sa pastram art. 103 alinea-
tul (6), 105 alineatul (2), 110 alineatul
(4), 111 alineatele (4), 114 alineatul (2)
litera b), articolul 126 si articolul 127
alineatul (2) din CMin redactia actuald.




Impactul si efectele negative ale modificarii Codului Muncii

al Republicii Moldova (Legea Nr. 188, 2017) Adrian LUNGU

Nr.

14

Modificarea

La articolul 136", alineatul (3) se com-
pleteaza in final cu cuvintele ,sau
intr-un alt act normativ la nivel de
unitate”.

15

Articolul 160 se completeaza dupa
cuvintele ,in contractul colectiv de

muncad” cu cuvintele ,intr-un alt act
normativ la nivel de unitate”

16

La articolul 162, alineatul (4) se com-
pleteaza in final cu cuvintele ,sau
intr-un alt act normativ la nivel de
unitate”

17

La articolul 165', prima propozitie
se completeaza dupa cuvintele ,de
contractul colectiv de munca” cu cu-
vintele,de alt act normativ la nivel de

unitate”.

18

La articolul 169, alineatul (2) se com-
pleteaza dupa cuvintele ,prin con-
tractele colective de muncad” cu cu-
vintele ,prin alte acte normative la
nivel de unitate”.

19

La articolul 178, alineatul (2) se com-
pleteazd dupa cuvintele ,in contrac-
tul colectiv de munca” cu cuvintele
Jintr-un alt act normativ la nivel de

unitate”.

20

La articolul 179, alineatul (2) se com-
pleteaza dupa cuvintele ,in contrac-
tul colectiv de munca” cu cuvintele
»sau intr-un alt act normativ la nivel

de unitate”

Rationamentul/ rezultatele
scontate de cdtre Guvern

- mbunatatirea continutului norma-
tiv al normei juridice vizate;

- inlaturarea lacunei existente in le-
gislatia muncii in vigoare

Comentariile expertului

Completérile la art. 136" , alin. (3),
art. 160, art.162, alin. (4), art. 165’
art. 169, alin. (2), art. 178, alin. (2), art.
179, alin. (2) din CM propuse de Gu-
vern sunt pe deplin justificate.

Recomandairi

Propunem completarea art. 136',
alin. (3), art. 160, art.162, alin. (4), art.
165, art. 169, alin. (2), art. 178, alin.
(2),art. 179, alin. (2) din CM in varian-
ta propusa de Guvern.




Impactul si efectele negative ale modificarii Codului Muncii

Rationamentul/ rezultatele

al Republicii Moldova (Legea Nr. 188, 2017)

Adrian LUNGU

Nr. Modificarea b Comentariile expertului Recomandari
scontate de cdtre Guvern
21 La articolul 186 alineatul (1), litera ¢) | Modificarea in cauza va avea ca Modificarea art. 186 alineatul (1), lite- | Propunem modificarea art. 186 ali-
se propune de expus in redactia ce | efect: ra c) propusa de Guvern este pe de- | neatul (1), litera ¢) din CM in varianta
urmeaza: plin justificata. propusa de Guvern.
« executarea deciziei Consiliului pen-
"c) pentru a treia luna, plata unei in- tru Prevenirea si Eliminarea Discri-
demnizatii de eliberare din serviciu minarii si Asigurarea Egalitatii din 1
egald cu cuantumul salariului mediu iulie 2016 in cauza nr.419/16;
lunar daca persoana concediata nu a e R
< iy « eliminarea discriminarii in campul
fost plasata in campul muncii;”- " S N
muncii pe criteriu de varsta.
22 Se propune de completat CM cu arti- | Completarea in cauza are drept scop | Atragem atentia, ca potrivitart.49 alin. | Propunem sa nu fie completat CM cu

colul 211" cu urmétorul cuprins:

JArticolul 211" . Incalcare gravd a
obligatiilor de munca Drept incélca-
re grava a obligatiilor de munca sunt
recunoscute urmdtoarele actiuni ale
salariatului:

a) primirea si eliberarea de bunuri,
precum si de mijloace banesti, fara
perfectarea documentelor cuvenite;

b) acordarea de servicii prin uzul
functiei in schimbul unei remunera-
tii, unui serviciu sau altor beneficii; c)
folosirea in scopuri personale a bani-
lor incasat;;

d) folosirea in scopuri personale a
bunurilor angajatorului si a bunuri-
lor aflate in gestiunea angajatorului
(mijloace fixe aflate in proprietate,
arendd, comodat), fara acordul in
scris al acestuia;

e) nerespectarea  clauzei de

confidentialitate;

definirea notiunii de ,incdlcare gra-
vd a obligatiilor de muncd’, pentru a
asigura aplicarea uniformd, corecta
si efectiva a temeiului de concediere
prevazut de art.86 alin.(1) lit. p) din
CM.

(1) lit. e) si g) din CM ,,continutul con-
tractului individual de muncd este deter-
minat prin acordul pdrtilor, tinGndu-se
cont de prevederile legislatiei in vigoare,
si include atributiile functiei’, ,obligatiile
salariatului”.

Prin urmare expunerea art. 86 alin. (1)
lit. p) in redactia propusd de Guvern, in
colaborare cu propunerea de comple-
tare CM cu art. 211", contravin art. 49
alin. (1) lit. e) si g) din CM.

Mai mult ca atat, apare intrebarea fi-
reasca ,Cum poti concedia salariatul
pentru incdlcare gravad, chiar si o singu-
rd datd, a obligatiilor de muncd, fdcand
referire la prevederile legale, dacd aces-
te obligatii de muncd, in general, nu au
fost determinate de pdrti in contractul
individual de munca?”.

articolul 211"




Nr.

Modificarea

f) incalcarea cerintelor de securitate si
sanatate in munca, constatata in for-
ma scrisa de conducatorul unitatii, lu-
cratorul desemnat, serviciul intern sau
extern de protectie si prevenire sau de
Inspectoratul de Stat al Muncii, daca
aceasta incalcare a atras consecinte
grave (accident de muncg, avarie) sau a
creat un pericol real si iminent al surve-
nirii unor asemenea consecinte;

g) refuzul de a trece examenul medical,
atunci cand acesta este obligatoriu, iar
salariatul a fost informat de catre anga-
jator in forma scrisa despre obligatia de
a trece examenul medical;

h) cauzarea unui prejudiciu material in
madrime care depdseste cinci salarii me-
dii lunare pe economie prognozate.

Impactul si efectele negative ale modificarii Codului Muncii

Rationamentul/ rezultatele
scontate de cdtre Guvern

al Republicii Moldova (Legea Nr. 188, 2017)

Comentariile expertului

Adrian LUNGU

Recomandari

23

Articolul 247:

- in titlul articolului cifra,6” se substi-
tuie cu cifra,4”;

- laalineatul (1), cifra,6” se substituie
cu cifra 4"

24

La articolul 249 alineatul (2), cifra ,6”
se substituie cu cifra,4”.

25

La articolul 251, in titlul si in partea
dispozitiva a articolului, cifra ,6" se
substituie cu cifra ,4”

26

La articolul 252, cifra,6" se substituie
cu cifra 4"

27

La articolul 318 alineatul (2), cifra,6”
se substituie cu cifra,4”

Modificdrile respective trebuie sa
fieexaminate in context cu modifi-
carea care urmeaza a fi operata la
art.126 din Codul muncii.

Statul RM, mai intai de toate, trebuie
sa asigure tuturor copiilor accesul la
invatare in institutii de educatie an-
te-prescolara (crese, centre comuni-
tare de educatie timpurie) si institutii
de invatamant prescolar (gradinite de
copii, centre comunitare de educatie
timpurie).

Propunem sa pastram art. 247, art.
249 alin. (2), art. 251, 252, si 318 alin.
(2) din CM in redactia actuala.




Friedrich-Ebert-Stiftung
(FES)

Friedrich-Ebert-Stiftung (FES) este o fundatie politica soci-
al-democratda germana scopurile cdreia sunt promovarea
principiilor si fundamentelor democratiei, a pacii, intelegerii
si cooperarii internationale. FES isi indeplineste mandatul in
spiritul democratiei sociale, dedicandu-se dezbaterii publice
si gasirii, intr-un mod transparent, de solutii social-democra-
te la problemele actuale si viitoare ale societatii. Cu Republi-
ca Moldova, Friedrich-Ebert-Stiftung (FES) si-a inceput cola-
borarea in anul 1994 prin intermediul Biroului Regional de la
Kiev, iar din octombrie 2002, la Chisindu activeaza un birou
permanent al Fundatiei.
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Oficiu Republica Moldova,
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Republica Moldova
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Fax: (373-22) 85 58 31

E-Mail: fes@fes-moldova.org
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IDIS ,Viitorul”

IDIS ,Viitorul” reprezinta o institutie de cercetare, instruire si ini-
tiative publice, care activeaza pe o serie de domenii legate de:
analiza economica si sociald, guvernare, cercetare politicd, pla-
nificare strategica si management al cunostintelor. IDIS activea-
za in calitate de platforma comuna care reuneste tineri intelec-
tuali, preocupati de succesul tranzitiei spre economia de piata
si societatea deschisa in Republica Moldova. Institutul pentru
Dezvoltare si Initiative Sociale (IDIS) ,Viitorul” este succesorul
de drept al Fundatiei Viitorul, si pdstreaza in linii mari traditiile,
obiectivele si principiile de actiune ale fundatiei, printre care se
numara: formarea de institutii democratice si dezvoltarea unui
spirit de responsabilitate efectiva printre oamenii politici, func-
tionari publici si cetdtenii tarii noastre, consolidarea societatii
civile si spiritului critic, promovarea libertatilor si valorilor unei
societati deschise, modernizate si pro-europene.

Pentru mai multe informatii asupra acestei publicatii ori asu-
pra abonamentului de receptionare a publicatiilor editate de
catre IDIS, va rugam sa contactati direct Serviciul de Presa si
Comunicare Publicd al IDIS ,Viitorul”. Persoana de contact:
Victor Ursu - ursu.victoor@gmail.com,

ADRESA DE CONTACT:

Chisindu, lacob Hincu 10/1, 2004, Republica Moldova
Telefon: (373-22) 21 09 32

Fax:(373-22) 24 57 14

www.viitorul.org

Editie ingrijita si coordonata de Viorica ANTONOV, Directoare de Programe Sociale, IDIS ,Viitorul”
Peer Review: Oleg MARLEANU, expert independent in legislatia muncii si dialog social

Opiniile exprimate apartin autorilor. Nici Administratia IDIS ,Viitorul”, nici Consiliul Administrativ al IDIS ,Viitorul”, si nici
Fundatia Friedrich Ebert (FES) nu poartd rdspundere pentru estimdrile si opiniile prezentate in cadrul acestei publicatii.

Orice utilizare a unor extrase ori opinii ale autorului acestui studiu trebuie sd contind referintd la IDIS ,Viitorul”

si Friedrich- Ebert-Stiftung (FES).
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