Anexa 1
Recomandări AP  “Camera de Comerț Americană din Moldova” pentru completarea şi modificarea Codului Muncii

	
	CM versiunea actuală


	Recomandare
	Comentarii/ Argumentări

	I. MODIFICĂRILE PRIORITARE DE NEGOCIAT/AGREAT IN CADRUL GRUPULUI DE LUCRU TRIPARTIT

	Art. 87

Interzicerea concedierii fără acordul organului                        sindical

Art. 89

Restabilirea la locul de muncă
	
	Neconstituţionalitatea prevederilor art. 87 şi art. 89 alin.(2) ale Codului muncii şi prevederilor art. 16 alin.(4), art.33 alin.(1) – (3) şi art.34 alin.(4) ale Legii sindicatelor nr. 1129 din 07.07.2000   
	Conform scrisorii de sesizare neconstitutionalitatatii acestor prevederi și studiului practicilor Europene similare.
Anexa 1A 

	Art. 55

Contractul individual de muncă pe durată determinată

lit.b

Contractul individual de muncă pe durată determinată

lit. k

Contractul individual de muncă pe durată determinată


	Contractul individual de muncă poate fi încheiat pe o durată determinată, conform art. 54 alin. (2)  numai în vederea executării  unor lucrări cu caracter temporar, în următoarle cazuri:

Pentru perioada îndeplinirii unor lucrări temporare cu o durată de pînă la 2 luni, precum şi în cazul unor lucrări sezoniere care, în virtutea condiţiilor climaterice, se pot desfăşura numai într-o perioadă anumită a anului;

Contractul individual de muncă poate fi încheiat pe durată determinată numai în vederea executării unor lucrări cu caracter temporar, în următoarele cazuri:

k) pentru perioada îndeplinirii unei anumite lucrări.  
	Excluderea sintagmei „numai în vederea executării  unor lucrări cu caracter temporar” 

Modificarea lit. b pentru a avea următorul cuprins:

Pentru perioada îndeplinirii unor lucrări temporare, legate de cresterea si/sau modificarea temporară a structurii activității angajatorului, cu o durată de pînă la un an, precum şi în cazul unor lucrări sezoniere care, în virtutea condiţiilor climaterice, se pot desfăşura numai într-o perioadă anumită a anului;

Prelungirea duratei lucrărilor sezoniere de la 6 la 9 luni (art. 279 al CM) , precum și revizuirea nomenclatorului lucrărilor sezoniere
De inclus in art.55 inca o „ literă“: 

pentru perioada indeplinirii obligatiilor de munca a salariatului care este transferat temporar intr-o alta functie.

Completarea art. 55 lit. k) după cum urmează: “pe durata îndeplinirii unei anumite lucrări sau implementării unui anumit proiect investițional sau program de asistență tehnică și financiară”.   
	Odată ce în acest aliniat se face referință la art. 54 alin .(2) care prevede expres perioada maximă a duratei contractului, iar literele (a)-(n) prevăd exhaustiv cazurile pentru care poate fi încheiat contract  pe durata determinată, această sintagmă este inutilă și interpretabilă.

De cele mai multe ori, termenul determinat al contractului nu se încadrează exact în perioda de 2 luni. 
Caracterul temporar al contractului de muncă este condiționat, în afară contractului pe durată determinată pentru îndeplinirae unor lucrări sezoniere, de lucrările temporare ce țin de creșterea volumului de lucrări operațioanle legate de semnarea unor contracte, creșterea volumului de vinzări sezoniere, creșterea volumului de producție,  etc. Propunem, deci, să venim cu o precizare asupra caracterului  lucrărilor temporare, indicind ca acestea tin de modificarea ocazionala a activitatii angajatorului.
În vederea implementării programelor de asistență tehnică și financiară conform acordurilor interguvernamentale dintre republica Moldova și alte state (de ex. USAID) sau proiectelor investiționale, este necesar de specificat expres aceste proiecte sau programe eligibile pentru a efectua angajări pe durată determinată.  Datorită specificului, astfel de proiecte sau programe nu pot fi reglementate de prevederile aferente contractului pentru îndeplinirea unei anumite lucrări (art. 312-316).  În prezent operatorii acestor proiecte sau programe sunt nevoiți să încheie contracte pe durată nedeterminată, iar la sfârșitul proiectelor sau programelor să recurgă la reducerea de personal (procedură complicată și costisitoare).  

	Art. 60, alin. 1, perioada de probă
	Pentru verificarea aptitudinilor profesionale ale salariatului, la încheierea contractului individual de muncă, acestuia i se poate stabili o perioadă de probă de cel mult 3 luni şi, respectiv, de cel mult 6 luni – în cazul persoanelor cu funcţie de răspundere lista cărora se aprobă de către angajator cu consultarea reprezentanţilor salariaţilor. În cazul angajării muncitorilor necalificaţi, perioada de probă se stabileşte ca excepţie şi nu poate depăşi 15 zile calendaristice.
	Modificarea alin. 1 p-u a avea următorul cuprins:

Pentru verificarea aptitudinilor salariatului, la încheierea contractului individual de muncă, acestuia i se poate stabili o perioadă de probă de cel mult 3 luni şi, respectiv, de cel mult 6 luni – în cazul persoanelor cu funcţie de răspundere lista cărora se aprobă de către angajator cu consultarea reprezentanţilor salariaţilor.


	Perioada de probă este necesară pentru verificarea atât a aptitudinilor profesionale, cât şi a gradului de responsabilitate, conştiinciozitate, punctualitate, respectare a disciplinii de muncă, a atitudinii salariatului fată de procesul de muncă în funcţia respectivă. 

În rezultatul operării modificării recomandate, prevederea art. 60, alin. 1:

· se va apropia mai mult de obiectivele reale / complexe ale perioadei de probă;

· va devini aplicabilă p-u orişice categorie de angajaţi, inclusiv şi p-u muncitorii necalificaţi.

Este necesar ca perioada de probă a muncitorilor necalificaţi să aibă aceiaşi durată ca şi p-u celelalte categorii de angajaţi (3 luni).  De remarcat este faptul că orişice muncă şi rezultatele ei , inclusiv şi calitatea şi rezultatele serviciilor prestate de muncitorii necalificaţi, sunt importante pentru activitatea eficientă a oricărui agent economic. De aceea, este vital ca angajatorul să aibă suficient timp p-u a evalua gradul de conştiinciozitate, de responsabilitate, atitudinea noului angajat necalificat.  Anume acest tip de caracteristici (deseori neevidente, până nu intervin mai multe situaţii reale în procesul muncii de zi cu zi) pot fi evaluate eficient într-o perioadă mai lungă de timp, 3 luni fiind un termen rezonabil. 

Pentru comparaţie, Codului Muncii al României (art. 31, alin. 1) defineşte obiectivul perioadei de probă  în felul următor: „Pentru verificarea aptitudinilor salariatului…”  Deasemenea, legiuitorul Romănesc nu prevede un termen al perioadei de probă specific/diferit  pentru muncitorii necalificaţi. 

	Articol nou
	
	Includerea in Codul Muncii a unui capitol nou:

Munca prin agent de munca temporara


	Sunt companii care operează pe această piaţă de ceva timp.  Deşi legislaţia stabileşte obligativitatea obţinerii licenţei pentru activitatea de plasare în câmpul muncii, Codul muncii nu conţine reglementările relevante (cu excepţia detaşării, dar care nu corespunde specificului şi are anumite limitări) care ar permite subordonarea directă a salariatului faţă de angajatorul efectiv.  

*Codul muncii al României de dinainte de 2003 reglementează munca prin agent de muncă temporară, care reprezintă munca prestată de un salarit temporar care a încheiat un contract de muncă temporară cu un agent (firmă de resurse umane) şi care este pus la dispoziţia utilizatorului pentru a lucra sub 

supravegherea şi conducerea acestuia din urmă.  

Agent de muncă temporară este o institutie internationala care functioneaza foarte bine in toata lumea si deschide posibilitatea unei mult mai largi piete a muncii. 

	Art. 104 

Munca suplimentară

alin. 3, 4

Art. 157 alin. 3

Retribuirea muncii suplimentare
	Atragerea la muncă suplimentară se efectuează de angajator cu acordul scris al salariatului  in cazurile a), b), c), d)

Retribuirea muncii suplimentare cu timp liber nu se admite.
	Se propune urmatoarea redacție a alineatului 3.

„ Atragerea la muncă suplimentară se efectuează de angajator conform prevederilor prezentei legi cu acordul scris al salariatului”

Alineatul 4 se va exclude
Se propune de a inlocui alin 3) cu urmatorul continut:

„Munca suplimentara se compenseaza prin ore libere platite in urmatoarele 60 de zile calendaristice dupa efectuarea acesteia, in marime maxima de 8 ore pe saptamina.  In aceste conditii salariatul beneficiaza de salariul corespunzator pentru orele prestate peste programul normal de lucru. În perioadele de reducere a activităţii angajatorul are posibilitatea de a acorda zile libere plătite din care pot fi compensate orele suplimentare ce vor fi prestate în următoarele 12 luni.“
	Tipurile de activitate a majoritatea companiilor poate genera situatii cind munca suplimentara este necesara pentru buna functionalitate a companiei sau finalizarea a careva proiecte s.a. O data ce este accordul salariatului de a lucra suplimentar in conditiile legislatiei in vigoare, nu credem ca poate fi limitat dreptul partilior de a negocia si stabili programul de lucru.
Este o practica a altor tari care permite angajatorului  sa opereze flexibil cu regimul de lucru, prin urmare ar permite angajatorului sa-si eficientizeze costurile aferente platii orelor suplimentare.

	Art.186  Îndemnizaţia de eliberare din serviciu


	Alin. 1 Salariaţilor concediaţi în legătură cu lichidarea unităţii sau cu încetarea activităţii angajatorului persoană fizică (art.86 alin.(1) lit.b)), sau cu reducerea numărului ori a statelor de personal la unitate (art.86 alin.(1) lit.c)) li se garantează:
    a) pentru prima lună, plata unei indemnizaţii de concediere egală cu mărimea sumată a unui salariu mediu săptămînal pentru fiecare an lucrat la unitatea în cauză, dar nu mai mică decît un salariu mediu lunar. Dacă unitatea a fost succesorul de drept al unei unităţi reorganizate anterior şi contractul individual de muncă cu salariaţii în cauză nu a încetat anterior (art.81), se vor lua în calcul toţi anii de activitate;    b) pentru a doua lună, menţinerea salariului mediu lunar dacă persoana concediată nu a fost plasată în cîmpul muncii;
    c) pentru a treia lună, menţinerea salariului mediu lunar dacă, după concediere, salariatul s-a înregistrat în decurs de 14 zile calendaristice la agenţia teritorială de ocupare a forţei de muncă în calitate de şomer şi nu a fost plasat în cîmpul muncii, fapt confirmat prin certificatul respectiv;    d) la lichidarea unităţii, prin acordul scris al părţilor, achitarea integrală a sumelor legate de concedierea salariatului pe toate 3 luni, la data concedierii.
	Propunem urmatoarea redactie a articolului:

Alin. 1 Salariaţilor concediaţi în legătură cu lichidarea unităţii sau cu încetarea activităţii angajatorului persoană fizică (art.86 alin.(1) lit.b)), sau cu reducerea numărului ori a statelor de personal la unitate (art.86 alin.(1) lit.c)) li se garantează:
    a) pentru prima lună, plata unei indemnizaţii de concediere egală cu un salariu mediu lunar;

    b) pentru a doua lună, plata unei indemnizaţii de un salariu mediu lunar dacă persoana concediată nu a fost plasată în cîmpul muncii;
    c) pentru a treia lună, plata unei indemnizaţii de un salariu mediu lunar  dacă, după concediere, salariatul s-a înregistrat în decurs de 14 zile calendaristice la agenţia teritorială de ocupare a forţei de muncă în calitate de şomer şi nu a fost plasat în cîmpul muncii, fapt confirmat prin certificatul respectiv;   

  d) la lichidarea unităţii, prin acordul scris al părţilor, achitarea integrală a sumelor legate de concedierea salariatului pe toate 3 luni, la data concedierii.

Sa introducem aln.  1¹  cu redactia:

Prevederile punctelor (b) şi (c) se vor aplica  angajaţilor cu vechimea în muncă in cadrul unitatii de cel putin 4 ani. 

Dacă unitatea a fost succesorul de drept al unei unităţi reorganizate anterior şi contractul individual de muncă cu salariaţii în cauză nu a încetat anterior (art.81), se vor lua în calcul toţi anii de activitate; 
	Prevederile prezentului cod plasează pe umerii agentului economic (care deja se află într-o situaţie economică dificilă în momentul în care se aplică condiţiile art. 186, alin. 1),  o povară financiară foarte mare, ceea ce nu contribuie în nici un fel la susţinerea agentului economic în depăşirea situaţiei de criză în care se află pentru continuarea activităţii, care de fapt ar facilita posibilitatea de a crea noi locuri de muncă şi creşterea economică. 

Moldova este intr-o continuă concurență acerba cu țările vecine și alte state în dezvoltare pentru investiții. Investitorii străni, atunci cînd revizuiesc oportunitatea de a investi intr-o țară sau alta, iau în calcul consturile deschiderii , dar și închiderii unei afaceri. Odată ce țările vecine cum sunt Rusia, Ucraina și Romania practică plăți mai mici în calitate de indemnizație de concediere, noi devenim  mai puțin competitivi pe piața internațională amuncii. 

	Art. 88 

alin.1

 lit. a

Procedura de concediere în cazul lichidării unităţii,                      reducerii numărului sau a statelor de personal
	va emite un ordin (dispoziţie, decizie, hotărîre), motivat din punct de vedere juridic, cu privire la lichidarea unităţii ori reducerea numărului sau a statelor de personal;
	Aditional modificării introduse in Proiectul de Lege, propunem să fie introdus cuvintele sau functional
	Completarea este justificata prin faptul ca nu intotdeauna o reducere a numarului si statelor de personal poate fi justificata de interese economice. Uneori, aceste restructurari ar putea avea carácter pur functional – ex. entitatile non-profit/ nelucrative.  

	Art.88

alin. 2

Procedura de concediere în cazul lichidării unităţii,                   reducerii numărului sau a statelor de personal
	În cazul în care, după expirarea termenului de preavizare de 2 luni, nu a fost emis ordinul (dispoziţia, decizia, hotărîrea) de concediere a salariatului, această procedură nu poate fi repetată în cadrul aceluiaşi an calendaristic
	Excluderea acestei prevederi
	Această prevedere nu aduce plus de valoare nici agentului economic, nici salariatului.

Dimpotrivă, această prevedere aduce prejudicii atât agentului economic, cât şi salariatului, făcând imposibililă prelungirea angajării (după expirarea celor 2 luni) pentru un termen necesar pentru finalizarea producerii, în situaţiile aplicabile.

Adiţional, presupune cheltuieli nejustificate de resurse de gestiune solicitate agentului economic (resurse umane şi de  timp p-u înregistrări, evidenţă, stres, resurse materiale pentru toate aceste activităţi, etc.).  

De ce este pus agentul economic în situaţia să cheltuie resurse pentru activitaţi fără de valoare?

	Art. 88 alin. 3

Procedura de concediere în cazul lichidării unităţii, 

                      reducerii numărului sau a statelor de personal


	Locul de muncă redus nu poate fi restabilit în statele unităţii pe parcursul anului calendaristic în care a avut loc concedierea salariatului care l-a ocupat.
	Excluderea acestei prevederi.
	Aceasta prevedere reprezinta un mare impediment in asigurarea capacitatii de adaptabilitate si flexibilitate a agentului economic in necesitatea de a ajusta volumele livrabilelor.

Mulţi agenţi economici, in special in sectorul industrial (posibil și alte domenii), sunt impuşi de diverşi factori care sunt în afara controlului lor (e.g. evoluţia şi dinamica situaţiei economice globale şi fluctuaţia cererii, etc.) să-şi modifice volumele producerii frecvent, ceea ce necesită capacitate de adaptabilitate şi flexibilitate.  Prevederea din art. 88, alin. 3 crează condiţii practic imposibile p-u adaptabilitate, care este o condiţie de bază p-u eficienţa şi chiar existenţa activităţii agentului economic.

De fapt, o astfel de prevedere nu face decat sa spuna, ca o companie ar fi bine sa nu devina profitabila....adica, daca unei companii nu i-a mers bine o perioada nici nu are voie sa-si revina economic. Evident o astfel de prevedere nu face decat sa incurajeze cresterea progresiva a somajului in loc sa aiba efectul invers de stimulare a creserii locurilor de munca. Daca se doreste o prevedere protectionista la adresa salariatilor atunci aceasta prevedere trebuie sa aiba in vedere obligativitatea angajatorului sa ofere locul de munca reinfiintat persoanei disponibilizate daca pozitia este reinfiintata intr-o anumita perioada de timp de la momentul desfiintari. De exemplu, in Romania, in urma modificarilor din 2011, aceasta perioada a fost redusa la 45 de zile.

	Art.53, alin.1

Clauza de Confidentialitate
	Prin clauza de confidenţialitate părţile convin ca, pe toată durata contractului individual de muncă şi timp de cel mult un an după încetarea acestuia, să nu divulge date sau informaţii de care au luat cunoştinţă în perioada executării contractului individual de muncă, în condiţiile stabilite de regulamentul intern al unităţii, de contractul colectiv sau de cel individual de muncă.
	Extinderea clauzei de confidenţialitate la 3 ani după încetarea contractului de muncă.

Completarea art. 53 CM cu alin. (3), având următorul conţinut: „Obligaţiile salariatului de păstrare a informaţiei care constituie secretul comercial al angajatorului sunt reglementate de legislaţia cu privire la secretul comercial”.
	Pentru a asigura un grad mai înalt de protejare împotriva scurgerii de informaţii corporative şi divulgării secretelor comerciale, este necesar ca acţiunea clauzei de confidenţialitate să fie extinsă pentru o perioadă mai lungă. 2 ani propuse in proiectul de lege, nu este suficient.
Din punctul nostru de vedere, în general, nu ar trebui sa existe nicio limitare temporala a obligatiei de confidentialitate. Aceasta clauza protejeaza know-how-ul unei companii care, de altfel, nu poate beneficia de protectie formala prin prevederi ale legislatiei in domeniul protectiei dreptului de autor. O obligatie de confidentialitate nu impiedica salariatul sa-si exercite meseria, prin urmare, o limitare in timp a acestei obligatii este daunatoare numai pentru companie.



	Art.51 

Clauze specifice ale contractului individual de muncă


	
	Includerea clauzei de neconcurenţă


	Pentru a proteja activitatea economică a angajatorului şi a consolida obligaţia de confidenţialitate este necesară permiterea includerii clauzei de neconcurenţă  în cuprinsul contractului individual de muncă. Această clauză trebuie prevăzute în mod concret activităţile ce sunt interzise salariatului la data încetării contractului, cuantumul indemnizaţiei de neconcurenţă lunare, perioada pentru care îşi produce efectele clauza de neconcurenţă, terţii în favoarea cărora se interzice prestarea activităţii, precum şi aria geografică unde salariatul poate fi în reală competiţie cu angajatorul.  
* Codul muncii al României reglementează destul de reuşit clauza de neconcurenţă.  În conceptul legislaţiei europene, o astfel de clauză nu este considerată a fi încălcarea dreptului consituţional la muncă. 

	Art. 83 alin 5
	(5) Contractul individual de muncă pe durată determinată poate înceta înainte de termen în cazurile prevăzute la art.82 şi 86, precum şi, prin acordul scris al părţilor, în cazurile prevăzute la art.85 alin.(2).


	Introducerea la finalul articolului, in enumerare si prevederilor art 85 alin (1) 
	Dorim sa adaugam aici ca fiind neconstitutionale si, mai mult, ca incalcand prevederile Conventiei Europene a Drepturilor Omului prevederile art 83 alin 5 care interzice salariatului angajat pe durata determinata sa demisioneze.  Aceasta prevedere incalca dreptul individului la libertatea de a alege un loc de munca si mai mult, deschide calea abuzurilor din partea companiilor

	Art. 73 Schimbarea temporară a locului şi specificului muncii
	În cazul apariţiei unei situaţii prevăzute de art.104 alin.(2) lit.a) şi b), angajatorul poate schimba temporar, pe o perioadă de cel mult o lună, locul şi specificul muncii salariatului fără consimţămîntul acestuia şi fără operarea modificărilor respective în contractul individual de muncă.
	A nu limita aplicabilitatea prevederilor art. 73 - posibilitatea angajatorului de a schimba temporar locul şi specificul muncii salariatului fără consimţămîntul acestuia şi fără operarea modificărilor respective în contractul individual de muncă - doar la situaţiile exceptionale prevăzute în art.104 alin.(2) lit.a) şi b).


	Este vital pentru agentul economic să aibă posibilitatea de a lua decizii ce ţin de optimizarea procesului de producere, pentru a asigura eficienţa, inclusiv în situaţiile neprevăzute care apar frecvent.  

Pentru a asigura îndeplinirea normelor de producere, a cantităţii livrabilelor, agenţii economici sunt impuşi de diverşi factori  ce sunt în afara controlului lor să transfere temporar salariatul, fara acordul acestuia, la alt loc de munca. 

Câteva exemple: 

1. balansarea numărului necesar de persoane la fiecare flux / echipă, asigurând îndeplinirea proceselor consecutive dintr-un anumit sistem / lanţ tehnologic, de ex. în situaţiile când unii angajaţi sunt absenţi din diverse motive; 

2. lipsa volumelor de lucru la un sector pe de o parte şi necesitate mărita de forţă de muncă la alt sector pe de altă parte, deseori unul primar in procesul tehnologic, de finisarea căruia depinde tot restul procesului de producere.
Mai mult, consideram ca o limitare a posibilitatii de schimbare temporara a locului de munca fara acordul salariatului nu face decat sa contrazica prevederile cu privire la dreptul de a delega salariatul pe o perioada de 2 luni fara acordul sau. In mod evident, o delegare a unui salariat la un alt sediu al angajatorului sau in beneficiul angajatorului, in cadrul unui proiect, intr-o alta localitate, determina modificarea temporara a locului de munca. Deci, ori se elimina cu totul aceasta prevedere or, ea trebuie aliniata cu prevederile cu privire la delegare.

	Art. 97 alin. 1
	Prin acordul dintre salariat şi angajator se poate stabili, atît la momentul angajării la lucru, cît şi mai tîrziu, ziua de muncă parţială sau săptămîna de muncă parţială. La rugămintea femeii gravide, a salariatului care are copii în vîrstă de pînă la 14 ani sau copii invalizi (inclusiv aflaţi sub tutela/curatela sa) ori a salariatului care îngrijeşte de un membru al familiei bolnav, în conformitate cu certificatul medical, angajatorul este obligat să le stabilească ziua sau săptămîna de muncă parţială.
	Excluderea propozitiei„a salariatului care are copii in virsta de pana la 14 ani”
	Atentie, o astfel de limitare impusa angajatorului nu face decat sa stabileasca abuziv modalitatea in care angajatorul poate sau trebuie sa-si organizeze activitatea. O astfel de prevedere nu poate fi regasita in nicio legislatie a muncii moderna care vrea sa incurajeze productivitatea intrucat, practic, pune pe acelasi plan parintele unui copil minor cu parintele unui copil bolnav sau cu handicap.

	Art.98  Repartizarea timpului de muncă în cadrul săptămînii


	Alin. 1 Repartizarea timpului de muncă în cadrul săptămânii este, de regulă, uniformă şi constituie 8 ore pe zi, timp de 5 zile, cu două zile de repaus.

Alin. 4 Tipul săptămînii de lucru, regimul de muncă – durata programului de muncă (al schimbului), timpul începerii şi terminării lucrului, întreruperile, alternarea zilelor lucrătoare şi nelucrătoare – se stabilesc prin regulamentul intern al unităţii şi prin contractul colectiv şi/sau prin contractele individuale de muncă.
	Să fie introdusă  o completare, potrivit căreia Angajatorul este în drept, în cazul necesităţii în producere, de a modifica durata săptămânii de lucru cu recuperarea ulterioară: a zilelor de lucru, dacă săptămâna a avut mai multe zile de odihnă şi a zilelor de odihnă, dacă a avut mai multe zile de lucru, decât au fost stipulate în grafic.


	Atât conjunctura pieţelor interne şi externe, cît şi necesităţile de producere cer flexibilitate maximă la acest capitol.

Modificarea solicitată ar permite agentului economic să se ajusteze la situaţiile neprevăzute ce intervin, să ofere volume de lucru adecvate angajaţilor în toate zilele în care ei sunt prezenţi la locul de muncă , să optimizeze procesul de producere, să crească eficienţa activităţii şi respectiv - şi veniturile angajaţilor. 



	Art 110. 

Alin. 2

Munca în zile de repaus
	  (2) Prin derogare de la dispoziţiile alin.(1), atragerea salariaţilor la muncă în zilele de repaus se admite în modul şi în cazurile prevăzute la art.104 alin.(2) şi (3).
	  (2) Prin derogare de la dispoziţiile alin.(1), atragerea salariaţilor la muncă în zilele de repaus se admite cu acordul scris a salariatului cu plata conform legislaţiei în vigoare..
	Tipurile de activitate a multor companii mari poate genera situatii cind munca in zile de repaus este necesara pentru buna functionalitate a companiei sau finalizarea a careva proiecte s.a. O data ce este accordul salariatului de a lucra in aceste zile nu cred ca poate fi limitat dreptul partilior de a negocia si stabili programul de lucru.



	Art 111.

Alin 2.

Zile de sărbătoare nelucrătoare
	(2) În zilele de sărbătoare nelucrătoare se admit lucrările în unităţile a căror oprire nu este posibilă în legătură cu condiţiile tehnice şi de producţie (unităţile cu flux continuu), lucrările determinate de necesitatea deservirii populaţiei, precum şi lucrările urgente de reparaţie şi de încărcare-descărcare.


	(2)1 Prin derogare de la dispoziţiile alin.(2)1, atragerea salariaţilor la muncă în zilele de sarbatoare nelucratoare se admite cu acordul scris a salariatului cu plata conform legislaţiei în vigoare.
	Tipurile de activitate a majoritatea companiilor poate genera situatii cind munca in zile de repaus este necesara pentru buna functionalitate a companiei sau finalizarea a careva proiecte s.a. O data ce este accordul salariatului de a lucra in aceste zile nu cred ca poate fi limitat dreptul partilior de a negocia si stabili programul de lucru.

	Art.148  Reţinerile din salariu
	Alin. 1 Reţinerile din salariu se pot face numai în cazurile prevăzute de prezentul cod şi de alte acte normative.
Alin. 2 Reţinerile din salariu pentru achitarea datoriilor salariaţilor faţă de angajator se pot face în baza ordinului (dispoziţiei, deciziei, hotărîrii) acestuia:
    a) pentru restituirea avansului eliberat în contul salariului; 
    b) pentru restituirea sumelor plătite în plus în urma unor greşeli de calcul; 
    c) pentru acoperirea avansului necheltuit şi nerestituit la timp, eliberat pentru deplasare în interes de serviciu sau transferare într-o altă localitate ori pentru necesităţi gospodăreşti, dacă salariatul nu contestă temeiul şi cuantumul reţinerilor; 
    d) pentru repararea prejudiciului material cauzat unităţii din vina salariatului (art.338).
	 Să fie introdusă o completare, potrivit căreia în cazul concedierii sau demisiei salariatului, Angajatorul să aibă dreptul de a reține din salariul restant toate datoriile Angajatului faţă de întreprindere.


	Prezenta modificare ar responsabiliza salariatul şi, în acelaşi timp, ar oferi posibilitatea agentului economic de a activa eficient.

Există multe situaţii când salariaţii care demisionează sau sunt concediaţi au datorii fată de angajator. 

Exemple: 

1) datorii pentru cazare oferită de către angajator la cămin; 

2) datorii reieşind din faptul că angajatul demisionează mai devreme decât termenul de expirare a contractului de formare profesională  / instruire oferită de către angajator.  



	Art.148, alin. 4

Reţinerile din salariu
	(4) În caz de eliberare a salariatului înainte de expirarea anului de muncă în contul căruia el a folosit deja concediul, angajatorul îi poate reţine din salariu suma achitată pentru zilele fără acoperire ale concediului. Reţinerea pentru aceste zile nu se face dacă salariatul şi-a încetat sau suspendat activitatea în temeiurile indicate la art.76 lit.e), art.78 alin.(1) lit.d), art.82 lit.a) şi i), art.86 alin.(1) lit.b)-e) şi u), în caz de pensionare sau înmatriculare la o instituţie de învăţămînt conform art.85 alin.(2), precum şi în alte cazuri prevăzute de contractul colectiv sau cel individual de muncă ori prin acordul scris al părţilor.

Pentru uşurarea analizei, prezentăm conţinutul curent al art. 86, Concedierea, alin. 1. Lit.e:

Articolul 86. Concedierea

(1) Concedierea – desfacerea din iniţiativa angajatorului a contractului individual de muncă pe durată nedeterminată, precum şi a celui pe durată determinată – se admite pentru următoarele motive:

…

e) constatarea faptului că salariatul nu corespunde funcţiei deţinute sau muncii prestate ca urmare a calificării insuficiente, confirmate prin hotărîre a comisiei de atestare; 
	Recomandăm de a modifica articolul 148, alin. 4 pentru a se exclude litera „e” din prevederile cu referinţă la art. 86 alin. 1 (constatarea faptului că salariatul nu corespunde funcţiei deţinute sau muncii prestate ca urmare a calificării insuficiente, confirmate prin hotărîre a comisiei de atestare)
	Reieşind din prevederile curente ale Art.148, alin. 4, cu referire la art. 86 alin. 1, let. E, salariatul care-şi încetează sau suspendă activitatea din motivul că este necalificat este favorizat prin faptul că d-lui/ei nu i se reţine din salariu suma achitată pentru zilele fără acoperire ale concediului.  

Considerăm că Legislaţia muncii nu trebuie să favorizeze necalificarea.  Dimpotrivă, legiuitorul trebuie să încurajeze salariaţii către dezvoltare continuă şi ridicarea calificării la standardele noi, mai ridicate.   

	Art.156

alin.2

Retribuirea muncii în caz de cumulare a profesiilor                            (funcţiilor) şi de îndeplinire a obligaţiilor de muncă                        ale salariaţilor temporar absenţi
	Cuantumul sporurilor pentru cumularea de profesii (funcţii) se stabileşte de părţile contractului individual de muncă, dar nu poate fi mai mic decît 50 la sută din salariul tarifar (salariul funcţiei) al profesiei (funcţiei) cumulate. Plata sporului pentru cumularea de profesii (funcţii) se efectuează fără restricţii, în limitele mijloacelor destinate retribuirii muncii.
	Se propune excluderea dar nu poate fi mai mic decît 50 la sută din salariul tarifar (salariul funcţiei) al profesiei (funcţiei) cumulate
	Conform principiului liberatatii contractuale a partilor, acestea ar trebui sa beneficieze de prerogativa stabilirii independente a cuantumului sporului.   

	Art. 178, 179, 180, 181, 182 Garanţii şi compensaţii acordate salariaţilor care îmbină munca cu studiile în instituţiile de învăţămînt superior şi mediu de specialitate


	Art. 178, Alin. 1 Salariaţilor trimişi la studii de către angajator sau care s-au înmatriculat din proprie iniţiativă în instituţiile de învăţămînt superior sau mediu de specialitate acreditate în condiţiile legii, la secţiile serale şi fără frecvenţă şi care învaţă cu succes li se stabileşte durata redusă a timpului de muncă, li se acordă concedii suplimentare cu menţinerea, integrală sau parţială, a salariului mediu şi alte înlesniri, în modul stabilit de Guvern.

La fel şi în celelalte articole.
	Recomandăm o abordare complexă a legisltaţiei în vigoare cu referire la condiţiile de încadrare în câmpul muncii a angajaţilor care îmbină munca cu studiile, inclusiv a prevederilor Hotărârilor de Guvern aplicabile.   

Să fie revăzute condiţiile prezentelor articole, pentru a asigura capacitatea agenţilor economici de a activa eficient.

De exemplu:

1) Concediile subiect a articolelor enumerate aici să fie acordate fără plată. Obligativitatea plății poate fi păstrată doar în cazul, în care Angajatul este trimis la studii de către Angajator.

2) Să se prevadă anumite facilităţi fiscale pentru  agentul economic care încadrează în câmpul muncii studenţi.


	Exista situaţii la întreprinderi în care apr. 10% din angajaţi îmbină munca cu studiile, o mare parte dintre ei făcând studii la specialităţi care nu au nimic în comun cu tipul activităţii din cadrul întreprinderii angajator.  

Absenţa resurselor umane aduce pierderi şi crează impedimente majore în realizarea cu succes a procesului tehnologic de producere, a asigurării livrabilelor planificate, a eficienţei activităţii agentului economic.  În plus, pe lângă problema lipsei resurselor umane generată, povara financiară plasată pe umerii agentului economic reieşind din prevederile articolelor listate aici este prea mare. 

De notat faptul că în ultimii ani, în baza procesului de la Bologna din sistemul educaţional al Republicii Moldova, ciclul II din cadrul învăţământului superior / masteratul este de cele mai multe ori combinat de studenţi cu angajarea în câmpul muncii. Respectiv, în prezent, agenţii economici sunt în situaţia de a finanţa studiile cetăţenilor într-o proporţie mult mai mare.  Această povară financiară plasată pe umerii agenţilor economici trebuie balansată de anumite facilităţi, inclusiv pentru a păstra costurile operaţionale ale agenţilor economici şi respectiv costul şi preţul produselor moldoveneşti competitive pe piaţa internaţională.  



	Art 206 alin 1
	(1) Pentru încălcarea disciplinei de muncă, angajatorul are dreptul să aplice faţă de salariat următoarele sancţiuni disciplinare: 

a) avertismentul; 

b) mustrarea; 

c) mustrarea aspră; 

d) concedierea (în temeiurile prevăzute la art.86 alin.(1) lit.g)-r)). 


	Eliminarea a doua din primele 2 litere intrucat nu exista nicio diferenta calitativa sau cantitativa intre cele 2 sanctiuni precum si introducerea mai multor tipuri de sanctiuni astfel incat angajatul sa nu fie supus fie mustrarii fie concedierii
	In fapt, nu exista nicio diferenta calitativa si/sau cantitativa intre primele 3 forme de sanctiune. Din acest motiv, de fapt, angajatul este cel care este vatamat intruct, in fapt angajatorul nu are de ales decat intre a mustra salariatul si a-i desface contractul de munca. Propunem, pentru o mai eficienta balansare a drepturilor si obligatiilor partilor ca cel putin doua sanctiuni intermediare sa fie introduse: (a) suspendarea contractului de munca pe o perioada de maxim 20 de zile lucratoare; (b) retrogradarea din functie cu scaderea corespunzatoare a salariului pe o perioada de maxim 90 de zile calendaristice consecutive. 

	Art.208
	
	De introdus urm sintagmă:

„Salariatul poate oferi explicaţii în scris, în termen de 3 zile de la data solicitării. În cazul în care nu oferă explicaţii în acest termen, se prezumă refuzul acestuia de a oferi explicaţii”
	Se propune de a opera modificarea data deoarece sunt situatii unde sub pretextul studierii materialelor anchetei de serviciu salariatul ofera explicatii in ultimele zile ale termenului cind poate fi aplicata sanctiunea disciplinara. Prin urmare poate fi omis termenul de aplicare a sanctiunii disciplinare.

	Art 210 alin 2
	(2) Ordinul (dispoziţia, decizia, hotărîrea) de sancţionare, cu excepţia sancţiunii disciplinare sub formă de concediere conform art.206 alin.(1) lit.d) care se aplică cu respectarea art.81 alin.(3), se comunică salariatului, sub semnătură, în termen de cel mult 5 zile lucrătoare de la data emiterii, iar în cazul în care acesta activează într-o subdiviziune interioară a unităţii (filială, reprezentanţă, serviciu desconcentrat etc.) aflate în altă localitate – în termen de cel mult 15 zile lucrătoare şi produce efecte de la data comunicării. Refuzul salariatului de a confirma prin semnătură comunicarea ordinului se fixează într-un proces-verbal semnat de un reprezentant al angajatorului şi un reprezentant al salariaţilor.


	Eliminarea obligativitatii semnaturii unui reprezentant al salariatilor pe ordinul de concediere in cazul refuzului salariatului de a lua la cunostiinta despre acesta
	Exista societati in care nu exista reprezentanti desemnati formal ai salariatilor motiv pentru care o astfel de limitare este abuziva impotriva angajatorului. Fie se va permite oricarui alt salariat al companiei sa semneze pe respectivul proces verbal (excluzand, desigur, conducatorul companiei), fie se va permite angajatorului sa aduce la cunostiinta salariatului ordinul prin scrisoare recomandata si/sau prin executorul judecatoresc. 

	Art. 216 alin. 1

Contractul de ucenicie şi contractul de formare                            profesională continuă


	Angajatorul are dreptul să încheie un contract de ucenicie cu o persoană în vîrstă de pînă la 30 de ani care este în căutarea unui loc de muncă şi care nu are o calificare profesională.
	Excluderea vârstei de legitimitate pentru ucenicie 
	Această modificare va reprezenta un beneficiu pentru mai multe părţi: va contribui la asigurarea necesitaţii de personal instruit pentru agentţii economici (e.g. personal direct productiv pentru producere în industria uşoară), va contribui la reducerea ratei şomajului, va oferi mai multe posibilităţi persoanelor în procesul de angajare în câmpul muncii.
Ăn cazul dat articolul poate fi catalogat ca discriminare pe criteriu de vîrstă.

	Art. 258

alin.1


	Prevederile prezentului capitol se aplică conducătorilor tuturor unităţilor, cu excepţia cazurilor cînd conducătorul (angajatorul) este concomitent şi proprietar al unităţii.
	Definirea proprietarului unităţii
	Prevederile prezentului capitol se aplică conducătorilor tuturor unităţilor, dacă între conducător şi unitate este încheiat un contract individual de muncă. În cazul în care administratorul unităţii este concomitent asociatul (acţionarul) acesteia sau între administrator şi unitate este încheiat un contract civil, relaţiile între administrator şi unitate sunt reglementate de legislaţia civilă.


	Art.388

alin.4

Garanţii pentru persoanele alese în organele                          sindicale şi eliberate de la locul de muncă de                       bază
	Concedierea salariaţilor care au fost aleşi în organele sindicale, indiferent de faptul dacă au fost eliberaţi sau nu de la locul de muncă de bază, nu se admite timp de 2 ani după expirarea mandatului, cu excepţia cazurilor de lichidare a unităţii sau de comitere de către salariaţii respectivi a unor acţiuni culpabile, pentru care legislaţia în vigoare prevede posibilitatea concedierii. În asemenea cazuri, concedierea se efectuează în temeiuri generale.
	Anularea prevederii conform căreia concedierea salariaţilor care au fost aleşi în organele sindicale nu se admite timp de 2 ani după expirarea mandatului. 
Limitarea salariului presedintelui sindicatului.
	Motive similare celor incluse in scrisoarea si proiectul de sesizare privind neconstitutionalitatea prevederilor referitoare la obligativitatea acordului organelor sindicale la concedierea salariatilor membri de sindicat, etc.  


	Art.80  Şomajul tehnic


	Alin. 2 Durata şomajului tehnic nu poate depăşi 6 luni în decursul unui an calendaristic. 

Alin 4. În perioada şomajului tehnic, salariaţii vor beneficia de o indemnizaţie ce nu poate fi mai mică de 75 la sută din salariul lor de bază, cu excepţia cazurilor de suspendare a contractului individual de muncă conform art.77 lit.c).
	Pe parcursul unui an calendaristic Angajatorul poate anunța șomaj tehnic neplătit pentru o perioadă cumulativă de pînă la 10 zile lucrtoare. Pe parcursul unui an calendaristic și adițional acestor 10 zile, Angajatorul poate anunța șomaj tehnic neplătit pentru cel mult 45 zile lucrătoare, cu condiția recuperării obligatorii a acestor zile pe parcursul aceleiași perioade.


	Să analizăm un exemplu.

Agentii economici din sectorul industrial (care si sunt de cele mai deseori subiectii prevederilor prezentului articol), deseori activează în regim LOHN de prestare a serviciilor de producere pentru companii / clienţi din afara ţării.   In baza contractelor de acest tip, achitările (care şi stau la baza plăţii salariilor angajaţilor) se fac doar pentru produsul finit, subiect al respectivului contract.  Respectiv, neavând producere şi produse finite, agentul economic nu are surse de plată a indemnizaţiei de şomaj.  

Or, activând în contextul unei legislaţii împovărătoare, mult prea neprietenoase  agentului economic, costul serviciilor şi produselor moldoveneşti nu mai sunt competitive pe pieţele internaţionale, astfel şansele creşterii economice fiind foarte mici, ceea ce, evident, reduce şi şansele creşterii salariilor / bunăstării agajaţilor. 



	Art 86 alin 1 lit e
	e) constatarea faptului că salariatul nu corespunde funcţiei deţinute sau muncii prestate ca urmare a calificării insuficiente, confirmate prin hotărîre a comisiei de atestare;


	Excluderea propozitiei „confirmate prin hotarare a comisiei de atestare”
	Intrucat nu exista, in fapt, o procedura clara prevazuta de lege cu privire la evaluarea salariatilor, o astfel de exprimare nu face decat sa creeze confuzie si, de asemenea, sa oblige angajatorul la crearea unor suprastructuri inutile. In cadrul unei societati, mai ales o societate infiintata de un investitor strain, de obicei procedura de evaluare si stabilirea criteriilor de performanta se face prin reglementarile interne dar fara a stabili formal si fara a alcatui o „comisie”. De cele mai multe ori, intrucat o companie are mai multe tipuri de departamente, in evaluarea unui salariat sunt implicate persoanele de specialitate din cadrul companiei respective. Cu alte cuvinte, prezenta intr-o „comisie” de acest gen a unei persoane din cadrul departamentului de IT atunci cand discutam de evaluarea unei persoane din cadrul departamentului de resurse umane este inutila. Mai mult, pentru a putea forma o intreaga comisie, presupunem ca exista cel putin 2 sau 3 persoane de specialitate in compania respectiva care ar putea sa „testeze” abilitatile respectivului salariat. Din nou, intreg conceptul este incorect adresat si propunem ca in fapt, Codul Muncii sa reflecte realitatile evolutiei pietei muncii in care performanta si evaluarea acesteia sa ia precedenta in fata formalismului ineficient si al formei in fata substantei. 

	
	
	Introducerea unor prevederi specifice care sa permita clauza de neconcurenta
	Angajatorul trebuie sa poata avea dreptul, desigur, in cadru contractual sinalagmatic, sa solicite de la angajat respectarea pentru o anumita perioada si in anumite conditii, in schimbul unei anumite sume, a unei perioade de neconcurenta. O asemenea clauza este mai ales necesara pentru situatia in care salariatul respectiv ocupa o pozitie manageriala in cadrul societatii, pozitie din care poate avea influenta nu numai asupra salariatilor companiei (practic putand in mod neconcurential sa solicite salariatilor sa-l urmeze la noul loc de munca) dar mai ales asupra clientilor companiei. 

	Art 355 alin 1 pct a
	(1) Cererea privind soluţionarea litigiului individual de muncă se depune în instanţa de judecată: 

a) în termen de 3 luni de la data cînd salariatul a aflat sau trebuia să afle despre încălcarea dreptului său; 


	Termenul trebuie micsorat la durata perioadei de apel adica 30 de zile calendaristice intrucat, in esenta, atacarea unei decizii de concediere are sensul unui apel si clarificarea momentului de la care poate curge acest termen (nu exista in esenta nicio situatie in care sa nu poata fi identificat exact momentul incalcarii dreptului salariatului sau a pretinsei incalcari a acestor drepturi)
	Nu exista nicio justificare pentru care termenul in care un salariat poate ataca o decizie a angajatorului sa fie mai lung de 30 de zile. Mai mult, o prelungire la 3 luni a unei astfel de perioadei nu face decat sa creasca incertitudinea angajatorului vizavi o posibila atacare in instanta a deciziei sale.  In plus, termenul ar trebui sa curga de la momentul inmanarii deciziei respective de sanctionare intrucat, altfel pot aparea abuzuri din partea angajatului.

	II. MODIFICĂRILE PRIORITARE DEJA NEGOCIATE/AGREATE IN CADRUL GRUPULUI DE LUCRU TRIPARTIT

	Art. 81

Temeiurile încetării contractului individual 

 de muncă
	Suplinirea temeiurilor de încetare a contractului individual de muncă cu „acordul scris al angajatorului şi salariatului de a înceta amiabil raporturile de muncă”


	Articolul 81 din Codul muncii nu prevede „acordul părţilor” de încetarea a contractului individual de muncă, iar cazurile în care raporturile de muncă sunt desfăcute anticipat printr-un astfel de acord, trebuie să fie precedat de către cererea de demisie a salariatului conform articolelor 83 alin. (5) şi 85 alin. (3¹) din prezentul cod.  Astfel, angajatorul, în lipsa temeiurilor de concediere prevăzute la articolul 86 alin. (1), este limitat în posibilitatea legală de a iniţia şi desfăşura negocieri cu salariatul privind rezilierea (anticipată, în cazul contractului pe durată determinată) raporturilor de muncă.  

Această modificare ar mări flexibilitatea de eliberare, aducînd atît beneficii suplimentare la demisie, atît angajatorului cît şi anjatului.
	Conform simetriei mutuus consensus/ mutuus dissensus. Legislația germană și elvețiană prevede posibilitatea rezilierii unilaterale a contractului individual de muncă de ambele părți.



	Art.62

 lit.a

Interzicerea aplicării perioadei de probă
	Se interzice aplicarea perioadei de probă în cazul încheierii contractului individual de muncă cu:

a) tinerii specialişti

b) persoanelor angajate prin concurs

c) femeile însărcinate
	Considerăm oportună aplicarea perioadei de probă pentru verificareacalităţilor personale, necesare pentru ocuparea funcţiei date, de ex. Responsabilititate, comunicare, logică, capacitatea de a lucru în grup sau individual, etc.
	Prin interzicerea aplicării perioadei de probă, nu facem altceva decît să defavorizăm aceste grupuri de angajaţi. Într-un fel sau altul angajatorul nu are flexibilitate în angajări/concedieri pt a fi competitiv.

	Art. 88   alin 1 lit.f 

şi

Art. 184 alin.2

Procedura de concediere în cazul lichidării unităţii,                  reducerii numărului sau a statelor de personal

~~~

Garanţii în caz de încetare a contractului                         individual de muncă
	Va acorda salariatului ce urmează a fi concediat o zi lucrătoare pe săptămînă cu menţinerea salariului mediu pentru căutarea unui alt loc de muncă    şi

Salariatului i se acordă  cel puţin o zi liberă pe săptămînă cu menţinerea salariului mediu pentru căutarea unui alt loc de muncă
	De introdus cuvinte identice în ambele articole: o zi lucrătoare, pt că se referă la acelaşi caz
	Articolul 88 aliniatul 1, litera f şi Articolul 184 aliniatul 2 se contrazic evident sintagmele „o zi” sau „cel puţin o zi” diferă semnificativ, la fel ca şi cuvintele: „lucrătoare” sau „liberă”.


	Art.130

alin.5

Structura salariului, condiţiile şi sistemele                            de salarizare
	Alegerea sistemului de salarizare în cadrul unităţii se efectuează de către angajator după consultarea reprezentanţilor salariaţilor.
	Excluderea consultarea reprezentanţilor salariaţilor
	Conform articolului 130 alin.5 angajatorul este obligat să consulte reprezentanţiii salariaţilor  pt. a alege sistemul de salarizare, fapt care împiedică angajatorul să-şi gestioneze independent unitatea pe care o conduce.



�A fost acceptat in cadrul Grupului Tripartit si consemnat in proiect de lege


�A fost acceptat in cadrul Grupului Tripartit si consemnat in proiectul HG


�A fost acceptat in cadrul Grupului Tripartit excluderea tinerilor sepcialisti din lista persoanelor carora nu li se aplica perioada de proba





�A fost acceptat in cadrul Grupului Tripartit si consemnat in proiectul HG


�A fost acceptat in cadrul Grupului Tripartit si consemnat in proiectul HG








