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SI NEGOCIERI COLECTIVE

HOTARARE nr.15
din 27.07.2022

Cu privire la Avizul CNCNC la proiectul de lege pentru modificarea
unor acte normative.
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privind organizarea si functionarea Comisiei nationale pentru consultari si negocieri
colective, a comisiilor pentru consultari si negocieri colective la nivel de ramura si
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1. Se aproba Avizul CNCNC la proiectul de lege pentru modificarea unor acte
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Anexi laHOTARAREA Comisiei Nationale pentru Consultari si
Negocieri Colective nr.15 din 27.07.2022

AViz
la proiectul de lege pentru modificarea unor acte normative din proiectul de lege
(initiativa legislativa cu numarul nr.146/20.04.2022)

Comisia Nationala pentru Consultari si Negocieri Colective (Comisia) a examinat proiectul
de lege pentru modificarea unor acte normative, prezentat cu titlu de initiativa legislativa (nr. 146
din 20 aprilie 2022) de cdtre un grup de Deputati in Parlament si comunicd urmatoarele.

Comisia a luat act de opiniile transmise de Organizatia Internationald a Muncii (OIM) si
de expertul in dreptul Uniunii Europene (UE) la solicitarea Guvernului (incluse la Anexa 1 si 2
din prezentul aviz) privind conformitatea propunerilor de modificare a Codului Muncii nr.
154/2003 cu standardele OIM si cu directivele UE si Acordul de Asociere Tntre Uniunea Europeana
si Republica Moldova. in baza celor mentionate, Comisia prezintd urmatorul aviz:

La Articolul I modificarile aduse prevederilor Codului muncii nr. 154/2003 (Monitorul
Oficial al Republicii Moldova, 2003, nr. 159-162, art. 648):

Articolul 1. Notiuni principale

de completat cu notiunea
,.functie temporar vacanta -functie a carei titular lipseste de la lucru pe operioada stabilita de
legislatie, cupastrarea locului de munca, fara suspendarea contractului individual de munca ori,
dupa caz, cu suspendarea contractului individual de munca (in caz de boala sau traumatism,
concediu de studii, concediu neplatit, concediu de maternitate, detasare la alt loc de munca sau
n alte cazuri stabilite de legislatie).

CNCNC propune excluderea completarii art. 1 cu notiunea ,,functie temporar vacanta”,
deoarece definirea acesteia este prevazuta deja in art. 4 din Lesea nr. 270/2018 privind sistemul
unitar de salarizare Tn sectorul busetar.

Articolul 33. Actiunea contractului colectiv de munca
,,(53} In cazul intentarii procedurii de insolvabilitate a unitatii, contractul colectivde munca, Tncheiat
anterior declansarii procedurii de insolvabilitate, continua aproduce efecte pe Intreagaperioada de
valabilitate a acestuia. Modificarea, completarea sau Tncheierea unui nou contract colectiv de munca
la unitatea aflata inproces de insolvabilitate seface numaiprin acordul comun al ambelor parti. ”

CNCNC sustine completarea Articolului 33 cu alineatul 5 1in redactia propusa.

Articolul 34. Modificarea si completarea contractului colectiv de munca
(2) Orice modificare sau completare a contractului colectivde munca urmeaza afi adusa la cunostinta
salariatilor unitatii de catre angajator in termen de 5 zile lucratoare de la data operarii, printr-un:
- anunt transmisprin posta electronica sau prin alt mijloc de comunicare, care poatefi accesata de
catrefiecare salariat individual, sau
- anuntpublicplasatpe pagina web a acesteia, dupa caz, sau
-anuntpublicplasatpe unpanou informativ cu acces general la sediul unitatii (inclusiv lafiecare din
filialele sau reprezentantele unitatii), pentru angajatori cu numarul salariatilor mai mare de 50.



CNCNC sustine de principiu si propune ca alineatele sa fie divizate in litere si s& fie Tnsemnate
succesiv cu litere latine mici, urmate de o paranteza, iar la lit. ¢) se propune excluderea textului ,,pentru
angajatori cu numarul salariatilor mai mare de 50”. Limitarea informarii salariatilor prin intermediul
anuntului public plasat pe un panou informativ cu acces general la sediul unitatii doar pentru situatiile
in care unitatea are un numdr mai mare de 50 de salariati ar crea probleme 1n cazul aducerii
modificarilor sau completarilor contractului colectiv de munca la cunostinta salariatilor in unitatile de
producere, unitatile prestatoare de diferite servicii sau unitétile agricole (cu un efectiv mai mic de 50
de salariati), in cadrul carora activitatea de muncd a salariatilor, Tn mod firesc, nu este legatd de
calculator sau de alte dispozitive electronice.

Articolul 48. Informarea privind conditiile de activitate

(1) Anterior angajarii sau transferdarii intr-o noud functie, angajatorul are obligatia de a informa
persoana care urmeazd a fi angajatd sau transferatd despre conditiile de activitate in functia propusd,
oferindu-i informatia prevézutd la art. 49 alin. (1), precum si informatia privind perioadele de preaviz
ce urmeazd a fi respectate de angajator si salariat in cazul incetarii activitdtii. Informatia in cauzd va
face obiectul unui proiect de contract individual de muncd sau al unei scrisori oficiale, semnate de
angajator cu semndturd electronicd sau cu semndturd olografd. Obligatia de informare a persoanei
selectate in vederea angajarii sau a salariatului in cazul transferului se considerd indeplinitd de cdtre
angajator la momentul semndrii contractului.”

CNCNC nu a ajuns la consens.

CNSM - Dispozitia in vigoare a acestui aliniat stabileste anumite garantii pentru salariati, si prin
urmare, unele obligatii pentru angajator privind informarea despre conditiile de munca. Si anume,
anterior angajarii sau transferarii Intr-o noud functie, angajatorul are obligatia de a informa persoana
care urmeaza a fi angajata sau transferata despre conditiile de activitate in functia propusa, oferindu-i
informatia prevazuta la art. 49 alin. (1), precum si informatia privind perioadele de preaviz care
urmeaza a fi respectate de angajator si salariat in cazul incetérii activitatii. Informatia in cauza va face
obiectul unui proiect de contract individual de munca sau al unei scrisori oficiale. semnate de angajator
cu semndturd electronica sau cu semnatura olografa.

Atrag atentia autorilor proiectului ca art.48 din CM a fost expus in redactia actuala prin Legea nr. 52
din 1 aprilie 2016, pentru a transpune in legislatia nationala Directiva 9L/533/CEE a Consiliului din
14 octombrie 1994 privind obligatia angajatorului de a informa lucratorii asupra conditiilor aplicabile
contractului sau raportului de munca si Directiva 1999/70/CE a Consiliului din 28 iunie 1999 privind
acordul-cadru cu privire la munca pe duratd determinata.

Astfel, potrivit prevederilor art. 3 (reglementeaza mijloacele de informare) din Directiva 91/533/CEE
a Consiliului din 14 octombrie 1991 privind obligatia angajatorului de a informa lucratorii asupra
conditiilor aplicabile contractului sau raportului de munca, informatiile mentionate la alin. (2) al art.2
(reglementeaza elementele esentiale ale contractului sau raportului de munca pe care angajatorul are
obligatia de a-1 aduce la cunostinta lucratorului) pot fi furnizate lucratorului in termen de cel mult 2
luni de la inceperea activitatii acestuia sub forma:

(a) unui contract de munca scris sau

(b) unei scrisori de angajare sau

(c) unuia sau mai multor documente scrise, in cazul in care unul dintre documente contine cel putin
informatiile mentionate la alin. (2) al art.2, lit. a) - d), h) st 1).

In cazul in care nici unul dintre documentele mentionate la alineatul (1) nu este inmanat salariatului in
termenul prevazut, angajatorul are obligatia sa-i furnizeze lucratorului, in termen de cel mult 2 luni de
la inceperea muncii, o declaratie scrisd semnatd de angajator, care trebuie sd contind cel putin
informatiile mentionate la alin. (2) al art. 2. Dacd documentul sau documentele mentionate la alineatul
(1) contin numai o parte din informatiile cerute, declaratia scrisd prevazuta in primul paragraf al
prezentului alineat va cuprinde si restul de informatii.

Prin urmare, constatdm ca completarea propusa la alin. (1) al art. 48 din CM, potrivit careia obligatia
de informare a persoanei selectate in vederea angajarii sau a salariatului, in cazul transferului se




considerd ndeplinitd de angajator la momentul semndrii contractului, este contrard prevederilor
art. 3 din Directiva 91/533/CEE a Consiliului din 14 octombrie 1991.

Pe langd aceasta, in schimbul unei argumentari judicioase asupra acestei completdri, care
diminueaza garantiile persoanelor la angajare, Nota informativa la proiectul avizat se rezuma doar
la faptul ca ,,Prin completarea art. 48, alin. (1) se simplificd procedura de informare a persoanei
selectate in vederea angajarii sau a salariatului, in cazul transferului, Si care se realizeazd prin
insusi semnarea contractului de munca".

In context, aceastd completare nu este sustinuti, deoarece anuleazi dreptul (persoanei care,
urmeaza a fi angajatd sau transferatd), la informatie despre conditiile de activitate in functia
propusd, provoaca contradictii in interiorul dispozitiei alin. (1) al art. 48 din CM si nu in ultimul
rand, Incurajeaza aplicarea abuziva, a acestei norme. Or, potrivit completarii propuse, chiar si in
cazul in care la angajare, persoana respectiva nu a fost informata de angajator despre conditiile de
munca (angajatorul a ignorat obligatiile sale in acest sens), semnarea contractului individual de
muncd, va constata faptul cad obligatia angajatorului de informare a persoanei respective a fost
indeplinita.

CNPM - Art.48 alin.(1) se va completa la final cu sintagma ”sau a acordului suplimentar la
acesta.”. Modificarea este necesara pentru a aduce in concordantd norma propusa cu situatiile de
transfer unde se poate opera si un acord suplimentar la contractul existent.

Guvern - Propozitia cu care se completeazd alin. (1) al art. 48 va avea urmatorul cuprins:
,,Obligatia de informare a persoanei selectate in vederea angajarii sau a salariatului n cazul
transferului se considerd indeplinitd de catre angajator la data semnarii contractului individual de
muncd sau a acordului suplimentar la contractul individual de munca, daca informatia respectiva
este inclusa in contractul individual de munci sau in acordul suplimentar la contracul
individual de munca.”

Reformularea in cauza vine sé asigure corelarea textului noii propuneri cu prevederile art. 68 si 74
din Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003.

Articolul 49. Continutul contractului individual de munca
(1) Continutul contractului individual de munca este determinat prin acordul partilor, findndu-se cont
de prevederile legislatiei in vigoare, si include:
i) conditiile de retribuire a muncii, inclusiv salariul functiei sau cel tarifar, suplimentele, premiile si
ajutoarele materiale (in cazul in care acestea fac parte din sistemul de salarizare al unitdfii),
formele/modul de plati a salariului (in numerar sau prin virament la contul salariatului) precum si
periodicitatea achitarii pldilor;

CNCNC sustine propunerea de modificare a alin. (1) lit. i).

6a. Articolul 55. Contractul individual de munca pe durata determinata
(1) Contractul individual de munca poate fi incheiat pe duratd determinatd, conform art.54
alin.(2), in urmdtoarele cazuri:
b) pentru perioada indeplinirii unor lucrdri, proiecte, programe limitate in timp cu o duratd de
pdna la 2 ani;

CNCNC nu_sustine propunerea_de modificare a art. 35 alin. (1) lit. b) si propune pastrarea
variantei 1n vigoare a lit. b), pentru a nu genera mai multe probleme in practica.

6b. Articolul 55. Contractul individual de munca pe durata determinata
(1) Contractul individual de munca poate fi incheiat pe duratd determinatd, conform art.54
alin.(2), in urmdtoarele cazuri:
cl) cu cetdtenii stréini care se angajeazd in campul muncii pe teritoriul Republicii Moldova, cu
excepftia strdinilor cu drept de sedere permanentc sau provizorie pentru reintegrarea familiei;



CNCNC sustine propunerea de completare a Art. 55 alin. (1) lit. ¢! cu sintagma “cu exceptia
strdinilor cu drept de sedere permanentd sau provizorie pentru rein-tegrarea familie”

6¢. Articolul S5. Contractul individual de munca pe durata determinata
Se propune excluderea literelor k, k', k* si k¥’ din alin. (1) al art. 55 din Codul muncii.

CNCNC nu sustine modificdrile propuse si propune pastrarea variantei in vigoare a lit. k), k 1),
k2) si k3), deoarece consideram ca prevederile actuale descriu mai detaliat cazurile in care poate
fi Incheiat contractul individual de munca pe perioada determinatd, iar excluderea acestora va
genera mai multe probleme in practica.

7. Articolul 55, Garantii pentru salariatii angajati pe o durati determinati
(5) Angajatorul va informa salariatii angajati pe o duratd determinatd despre functiile vacante
apdrute in cadrul unitdtii, in termen de 5 zile lucrdatoare de la data aparitiei lor, astfel ca salariafii
respectivi sd poatd accede la functii permanente in conditii egale cu ceilalti salariafi. Informatia
privind functiile vacante va fi adusa la cunostinta salariatilor, precum si a reprezentantilor
acestora la nivel de unitate, printr-un:
- anunt transmis prin posta electronica sau prin alt mijloc de comunicare, care poate fi accesatc
de catre fiecare salariat individual, sau
- anunt public plasat pe pagina web a acesteia, dupd caz, sau
- anunt public plasat pe un panou informativ cu acces general la sediul unitdtii (inclusiv la fiecare din
filialele sau reprezentantele unitdtii), pentru angajatori cu numdrul salarvialilor mai mare de 50.

CNCNC sustine de principiu si propune ca alineatele sa fie divizate in litere si si fie insemnate
succesiv cu litere latine mici, urmate de o paranteza, iar la lit. ¢) se propune excluderea textului
,pentru angajatori cu numarul salariatilor mai mare de 50”. Limitarea informarii salariatilor prin
intermediul anuntului public plasat pe un panou informativ cu acces general la sediul unitétii doar
pentru situatiile in care unitatea are un numar mai mare de 50 de salariati ar crea probleme in cazul
aducerii modificarilor sau completérilor contractului colectiv de munca la cunostinta salariatilor
in unitatile de producere, unitdtile prestatoare de diferite servicii sau unitatile agricole (cu un
efectiv mai mic de 50 de salariati), in cadrul cédrora activitatea de munca a salariatilor, in mod
firesc, nu este legata de calculator sau de alte dispozitive electronice.

8. Articolul 60. Perioada de proba
(1) Pentru verificarea aptitudinilor profesionale ale salariatului, la incheierea contractului
individual de muncad, acestuia i se poate stabili o perioadc de proba de cel mult 6 luni i, respectiv,
de cel mult 6 luni — in cazul conducdtorului unitatii, adjunctilor lui, contabilului-sef si altor
persoane cu functie de raspundere lista cirora se aproba de cdtre angajator cu consultarea
reprezentantilor salariatilor. In cazul angajdrii muncitorilor necalificati, perioada de probd se
stabileste ca exceptie si nu poate depdsi 30 zile calendaristice.

CNCNC nu a ajuns la un consens la aceastd propunere.

CNSM - La momentul actual, perioada de proba de cel mult 6 luni se stabileste doar in cazul
conducatorului unitatii, adjunctilor lui, contabilului-gef si altor persoane cu functie de raspundere,
lista cdrora se aprobda de angajator cu consultarea reprezentantilor salarialilor. Pentru ceilalti
salarialii, cu exceptia muncitorilor necalificati, durata perioadei de proba nu poate depasi 3 luni.
Potrivit modificérii propuse la alin. (1) al art. 60 din CM, angajatorul va avea dreptul si stabileasca
perioada de proba de cel mult 6 luni tuturor salariatilor, cu exceptia muncitorilor necalificati.
Propunerea de a prelungi durata perioadei de proba de la 3 pana la 6 luni pentru toate categoriile
de salariali, cu exceptia muncitorilor necalificati, pe langd faptul cd diminueazd semnificativ
drepturile si garantiile salariatilor si este lipsitd de argumente consistente si convingatoare, vine in
contradictie cu prevederile art.371 din Acordul de Asociere RM-UE (ratificat prin Legea nr. 112




din 2 iulie 2014), care nu admite Tncurajarea comertului sau a investitiilor prin reducerea nivelului
de protectie prevazut in legislatia nationala in materie de mediu sau de munca.

Totodatd, este regretabil cd in Nota informativa la proiectul avizat se indicd doar scopul acestei
propuneri, si anume - verificarea mai complexa a aptitudinilor profesionale, fard a demonstra
conditiile care impun necesitatea modificarii propuse. Sau, practica aplecarii perioadei de proba
de 3 si respectiv 6 luni, nu cunoaste anumite dificultdti in materia angajérii in campul muncii.
Din considerentele expuse supra, ne pronuntam impotriva modificérii vizate.

CNPM - Art. 60 alin. (1) necesitd o reformulare deoarece prevede o dublare a termenului de 6
luni, care este utilizat pentru reglementarea perioadei de proba a conducatorilor si contabililor sefi,
deci propunem urmatoarea redactie:

“Pentru verificarea aptitudinilor profesionale ale angajatilor, la incheierea contractului individual
de munci, se poate stabili o perioadi de proba de cel mult 6 luni. In cazul angajarii muncitorilor
necalificati perioada de probd se stabileste ca exceptie si nu poate de pasi 30 de zile
calendaristice.”.

Guvern - Cu referire la modificarile propuse la art. 60 alin. (1), considerdm oportuna substituirea
cuvantului ,,sintagma” cu cuvantul ,textul”, Intrucat ,,sintagma” reprezintd o unitate sintactica
stabild, formata din mai multe cuvinte intre care existd un raport de subordonare, constituind o
parte a unei propozitii sau a unei fraze. Totodatd, dacd se acceptd propunerea de extindere a
perioadei de proba, este necesar de ajustat intreg articolul 60.

9. Articolul 62. Interzicerea aplicirii perioadei de proba
Se propune excluderea lit. ¢) din art. 62 (persoanele angajate prin concurs)

CNCNC nu_a_ajuns la un consens la aceastd propunere.

CNSM - Rationamentul dispozitiei lit. ¢) a art. 62 din CM, prin care se interzice stabilirea perioadei
de proba pentru salarialii angajati prin concurs, reiese din faptul ca scopul concursului coincide cu
scopul perioadei de proba care constd in verificarea aptitudinilor profesionale ale salariatului. Prin
urmare, o eventuald stabilire pentru persoana angajatd prin concurs a unei perioade de proba este
una abuziva si contradictorie.

Cu alte cuvinte, excluderea acestei interdictii, dupa cum se propune de autorii proiectului de Lege,
pe langa faptul ca diminueazd semnificativ drepturile si garantiile salarialilor si este lipsitd de
argumente viabile (Nota informativa la proiectul de Lege nu contine vreun argument consistent si
convingator privind necesitatea abrogarii lit. t) din art. 62 al Codului muncii), aceasta vine in
contradictie cu prevederile art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE, care nu admite incurajarea
comertului sau a investitilor prin reducerea nivelului de protectie prevazuta in legislatia nationala
in materie de mediu sau de munca.

Suplimentar, specificim ca propunerea in cauza a fost discutata de mai multe ori in cadrul grupului
de lucru tripartit creat sub egida MMPS — care este responsabil de examinarea propunerilor de
modificarea si completarea CM, dar partenerii sociali nu au reusit sd ajunga la un consens asupra
acesteia.

Pornind de la cele expuse, ne pronuntdm impotriva modificarii propuse pentru art. 62 din CM.
CNPM - sustine propunerea.

Art. 62 lit. h) urmeaza a fi adus in concordanta cu art.60 alin. (1).

h) persoanele angajate in baza unui contract individual de munca cu o duratd de pana la 6 luni,
Guvern — sustine propunerea.

10. Articolul 68. Modificarea contractului individual de munca
(2) Modificare a contractului individual de muncd se considerd orice modificare sau completare
care vizeazd cel putin una dintre clauzele prevazute la art. 49 alin. (1), cu exceptia situatiilor
prevazute la art. 98 alin. (5).



CNCNC nu sustine si propune ca Modificarile propuse la art. 68 alin. (2) fie excluse din proiect,
deoarece art. 98 din Codul muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003 are doar patru alineate, pe
cand 1n proiect se face referinta la alin. (5).

De asemenea, consideram cd redactia actuald a Art. 68 alin. (2) este suficientd si nu trebuie
modificata.

11. Articolul 74. Transferul la o altd munca
(2) Salariatul care, in baza documentului medical (certificat/adeverintivact) eliberat de
autoritatea (institutia) medicald competentd, necesitd acordarea unei munci mai usoare urmeazd
a fi transferat, cu consimtamdntul scris al acestuia, la o altd muncad, care nu-i este contraindicatd.
Daca salariatul refuzd acest transfer, contractul individual de munca se desface in conformitate
cu prevederile art.86 alin.(1) lit. x). In cazul in care un loc de muncd corespunzdtor lipseste,
contractul individual de muncd va fi desfdacut in temeiul art.86 alin.(1) lit. d).

CNCNC sustine si propune ca intre paranteze, dupa ce au fost enumerate documentele medicale,
sa se completeze cu acronimul ,.etc.”.
Utilizarea acronimului ,,etc.” este determinatd de faptul ca existd si alte documente medicale
precum: fisa de aptitudini, actul final etc., iar enumerarea exhaustivd propusd de proiect nu
presupune utilizarea altor documente.

12. Articolul 75. Notiuni generale
(4) Suspendarea contractului individual de muncd si reluarea activitdtii de muncd, cu exceptia
cazurilor previzute la art. 76 lit. a), b) si d) si art. 78 alin. (1) lit. d1) si e), se face prin ordinul
(dispozitia, decizia, hotdardrea) angajatorului, care se aduce la cunostinta salariatului, sub
semndturd sau prin altc modalitate care permite confirmarea receptiondrii/instiin{darii, cel tdrziu
la data suspendarii contractului individual de munca sau a reludrii activitdtii de muncd.

CNCNC sustine propunered.

13 a. Articolul 76. Suspendarea contractului individual de muncai in circumstante ce
nu depind de vointa partilor
Contractul individual de munca se suspendti in circumstante ce nu depind de vointa pcrtilor in caz de:
d) instituire a carantinei, conform certificatului de concediu medical intocmit salariatului in
conformitate cu legislatia in vigoare;

CNCNC sustine completarea art. 76 cu lit d._in _formula propusd, dar propune excluderea
cuvintelor ,,in vigoare” ca fiind inutile.

Regula generala este ca referintele la actele normative reprezinta referinte la legislatia in vigoare
si doar pentru exceptiile de la regula se va specifica daca este vorba despre legislatia aplicabila la
un anumit moment.

13 b. Articolul 76. Suspendarea contractului individual de munca in circumstante ce
nu depind de vointa partilor
Contractul individual de munca se suspendtt in circumstante ce nu depind de vointa pcrtilor in caz de:
i) depistare, in baza documentului medical (certificat/adeverinti/act) eliberat de autoritatea
(institutia) medicald competentd, a contraindicatiilor care nu permit indeplinirea muncii
specificate in contractul individual de munca;

CNCNC sustine si propune ca intre paranteze, dupa ce au fost enumerate documentele medicale,
sa se completeze cu acronimul ,.etc.”.




Utilizarea acronimului ,,etc.” este determinatd de faptul ca existd si alte documente medicale
precum: fisa de aptitudini, actul final etc., iar enumerarea exhaustivd propusd de proiect nu
presupune utilizarea altor documente.

14. Articolul 85. Demisia
(3) Dupd expirarea termenelor indicate la alin. (1), (2) si (4)), salariatul are dreptul sé inceteze
lucrul, iar angajatorul este obligat s efectueze achitarea deplind a drepturilor salariale ce i se
cuvin salariatului in termenele previzute de art. 142 din Cod si sd-i elibereze documentele legate
de activitatea acestuia in unitate.

CNCNC nu _sustine formularea actuald si propune ca textul ,art. 142” s@ se substituie cu textul
»art. 1437 deoarece art. 143 reglementeaza termenele de efectuare a achitarilor in caz de Incetare
a contractului individual de munca.

15 a. Articolul 86. Concedierea
(1) Concedierea — desfacerea din initiativa angajatorului a contractului individual de muncd pe
duratd nedeterminatd, precum si a celui pe duratda determinatd — se admite pentru urmadtoarele
motive:
d) constatarea faptului ca salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate din cauza
starii de sanditate, in baza documentului medical (certificat/adeverintd/act) eliberat de autoritatea
(institutia) medicald competentc;

CNCNC sustine si propune ca intre paranteze, dupa ce au fost enumerate documentele medicale,
sa se completeze cu acronimul ,.etc.”.
Utilizarea acronimului ,,etc.” este determinatd de faptul ca existd si alte documente medicale
precum: fisa de aptitudini, actul final etc., iar enumerarea exhaustivd propusd de proiect nu
presupune utilizarea altor documente.

15 b. Articolul 86. Concedierea

(1) Concedierea — desfacerea din initiativa angajatorului a contractului individual de munca
pe duratd nedeterminatd, precum si a celui pe duratd determinatd — se admite pentru
urmadtoarele motive:

e) constatarea faptului ca salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este
incadrat. Concedierea poate fi dispusa numai dupd evaluarea prealabild a salariatului,
conform procedurii de evaluare stabilite prin conventia colectiva, contractul colectiv de
muncad aplicabil sau, in lipsa acestora, prin regulamentul intern;

CNCNC nu a_ ajuns la un consens pe aceastd propunere.

CNSM - Conform art.86, alin. (1), lit. €) din CM, unul dintre motivele concedierii este constatarea
faptului ca salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate din cauza calificarii
insuficiente, stabiliti in urma atestarii efectuate in modul prevazut de Guvern.

Norma juridica respectiva a fost expusa in redactia actuald prin Legea nr. 188 din 21 septembrie
2017, la propunerea reprezentantilor mediului de afaceri.

Prin urmare, continutul normativ al normei juridice sus-mentionate nu necesita a fi modificat sau
completat, fiind necesard doar aprobarea de Guvern a procedurii de atestare (lucru, care pana la
moment nu s-a intamplat).

Cat priveste modificarea propusa la lit. €) din alin. (1) al art. 86 din CM, mentiondm c& aceasta nu
poate fi acceptatd, deoarece nu oferd un continut mai calitativ normei juridice, ci dimpotriva,
stabileste o procedura juridicd similard cu redactia in vigoare, pana la adoptarea Legii nr. 188 din
21 septembrie 2017.

Cu alte cuvinte, problema abordatd (concedierea pentru constatarea faptului ca salariatul nu
corespunde functiei detinute sau muncii prestate), in repetate randuri, a provocat discutii




contradictorii intre partenerii sociali, precum si numeroase concedieri ilegale si adresari in
instantele de judecata.

Motivul acestora 1l constituia chiar dispozitia vicioasa a normei date, care incuraja angajatori de a
concedia salariatii in mod abuziv si nefondat.

Dispozitia lit. €) din alin. (1) al art.86 din CM (in redactia de pana la adoptarea Legii nr. 188 din
21 septembrie 2017) a constituit obiectul mai multor explicatii ale Plenului Curtii Supreme de
Justitie a Republicii Moldova (PCSJ) expuse atat prin Hotararea nr. 12 din 03.10.2005, cat si prin
Hotararea nr. 9 din 22.12.2014 (modificatd si completatd prin Hotérarea nr. 34 din 04.12.2017).
Astfel, PCSJ, prin Hotararea nr. L2 din 03.10.2005, statueaza cu destula claritate ¢ in temeiul art.
86, alin. (1), lit. ) din CM pot fi concediate persoanele care au fost lipsite de un drept special (de
sofer, tractorist, masinist etc.). Acest rationament temeinic, si anume dreptul angajatorului de a
concedia in temeiul art. 86, alin. (1), lit. €) din CM doar salariatii care au fost angajati in baza unui
certificat de calificare care confirma pregatirea speciald, deriva inclusiv din prevederea art. 57 ,
alin. (1) CM, potrivit careia pentru profesiile care cer cunostinte sau calitati speciale, la incheierea
contractului individual de munca, persoana care se angajeaza, trebuie sd prezinte angajatorului
documentul (certificatul de calificare) respectiv.

In altd ordine de idei, este de mentionat ci dispozitia art.86, alin. (1), lit. €) din CM, in redactia
Legii nr. 188 din 21.09.2017 nu a obtinut o calitate mai perfecta.

Dimpotrivd, ea a devenit mai confuzd si chiar inoportund pentru aplicare, odatd cu completarea
art. 82 din CM cu lit. d') prin aceeasi lege (nr. 188 din 21.09. 2017) care, practic constituie cadrul
legal nou, calitativ, ce reglementeaza, incetarea contractului individual de munca prin prisma
explicatiilor PCSJ.

Este de remarcat faptul cd modificarea propusa la lit. €) din alin. (1) al art. 86 din CM nu reflecta
obiectivul de baza pe care 1l urmareste in esenta, aceastd norma si pe care pune accentul PCS]J, si
anume, constatarea (atestarea, evaluarea) nivelului de calificare, adicd, identificarea certd daca
salariatul dispune sau nu de calificarea suficientd pentru munca care o presteaza.

Astfel, autorii proiectului de lege avizat, nu au tinut cont de faptul ca, potrivit explicatiilor PCSJ
mentionate supra, constatarea ,,insuficientei calificarii" este unica justificare legala a angajatorului
pentru concedierea salariatului.

Adoptarea propunerii de modificare a lit. ) din alin. (1) al art.86 din CM, cu sigurantd, va crea si
mai multe premise de abuz din partea angajatorilor, prin faptul ¢d vor utiliza mecanismul propus
pentru concedierea salarialilor incomozi, dar nicidecum din cauza ,,necorespunderii profesionale".
Acest lucru va fi posibil, mai ales, in cazul cand procedura de evaluare prealabild va fi stabilita
prin regulamentul intern, aprobat de angajator de sine statator.

Mai mult, propunerea autorilor proiectului de Lege pentru redactia noud a lit. €) din alin. (1) al art.
86 din CM, este una defectuoasd. Or, CM nu opereaza cu notiunea de ,,corespundere profesionala
locului de muncd". Sau, 1n legdturd cu problema abordatd poate fi evaluatd performanta
salariatului, ci nu corespunderea profesionald locului de munca, intrucét angajarea salariatului ntr-
o functie prezuma ca acesta intruneste cerintele necesare pentru suplinirea functiei vizate (inclusiv,
pregatirea speciala, confirmata prin diploma de studii sau certificatul de calificare si, prin urmare,
corespundere profesionald acestui loc de munca).

Din considerentele enumerate supra nu sustinem modificarea propusa pentru lit. €) din alin. (1) al
art. 86 din CM. Dimpotriva, in scopul perfectionarii cadrului legal in domeniu, consideram absolut
necesar de a exclude lit. ) din alin. (1) al art. 86 din CM si completarea CM cu o dispozitie noua
care ar asigura, reglementarea adecvata a problematicii abordate.

CNPM - Notiunea “profesional” duce in eroare prin crearea confuziei intre evaluarea
performantelor si evaluarea profesionald. Propunem utilizarea sintagmei “constatarea faptului ca
salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate ca urmare a calificérii insuficiente,
confirmate prin hotarare a comisiei de atestare” in schimbul sintagmei “constatarea faptului ca
salariatul nu corespunde profesional locului de munca in care este incadrat”.

Guvern — 1n loc de modificarea lit. e), pentru scopul urmarit de autorii proiectului, propunem
completarea art. 86 cu lit. e!) cu urmitorul continut:



»e!) constatarea indeplinirii nesatisficitoare, repetate, pe parcursul unui an, a obiectivelor de
performantd individuala. Concedierea poate fi dispusd numai dupd evaluarea prealabilda a
salariatului conform procedurii de evaluare stabilite prin prin conventia colectivd, contractul
colectiv de muncd aplicabil sau, in lipsa acestora, prin regulamentul intern al unitétii, in
conformitate cu dispozitiile generale stabilite de prezenta lege, cu conditia ca angajatorul a dat
salariatului instructiuni corespunzatoare, a transmis un avertisment in scris si a oferit salariatului
o perioada rezonabild de timp pentru imbunatatire”;

15 c. Articolul 86. Concedierea
(1) Concedierea— desfacerea din initiativa angajatorului a contractului individual de muncd pe duratd
nedeterminatd, precum i a celui pe duratd determinatd — se admite pentru urmdtoarele moftive:
g) incdlcarea obligatiilor de muncd sau a disciplinei de muncad, daca anterior salariatul a fost
sanctionat disciplinar;

CNCNC nu sustine si propune excluderea dispozitiei propuse la art. 86 alin. (1) lit. g) (pastrarea
variantei in vigoare) deoarece redactia din proiect este diferitd de prevederile art. 211 din Codul
muncii al Republicii Moldova nr. 154/2003, care reglementeaza valabilitatea sanctiunilor
disciplinare.

15 d. Articolul 86. Concedierea
(3) In cazul in care la data stabilitd in ordinul (dispozifia, decizia, hotdrdrea) de concediere,
salariatul se afla in concediu medical, ziua eliberdrii va fi consideratd prima zi de munca dupc
revenirea din concediu.

CNCNC nu a_ajuns la un consens.

CNSM - Nota informativa la proiectul de lege avizat nu argumenteaza necesitatea completarii
art.86 din CM cu un alineat nou - alin. (3), nu exprima scopul si nici finalitatile urmarite ale acestei
propuneri.

Mai mult, continutul aliniatului (3) propus pentru completarea art.86 din CM nu este armonizat cu
alte norme din CM si creeazd contradictii cu acestea.

In acest sens, este de mentionat ci potrivit art. 81, alin. (2) din CM, ziua incetirii contractului
individual de munca se considerd ultima zi de muncad, iar alin. (2) al art.86 din CM nu admite
concedierea salariatului in perioada aflarii lui in concediu medical.

Astfel, constatdm c@ propunerea datd este lipsita de sens si nu poate fi acceptata.

CNPM si Guvernul sustin propunerea.

16. Articolul 881. Procedura de concediere in legituri cu transferarea la o altd unitate
alin. (1) lit. b) se exclude
(b) se va adresa in scris salariatului a carui concediere se solicitd in vederea obfinerii acordului
scris al acestuia pentru concediere; .

CNCNC sustine propunerea.

17. Articolul 89. Restabilirea la locul de munca
Articolul 89. Restabilirvea la locul de muncd
(1) Salariatul transferat nelegitim la o altd munca sau eliberat nelegitim din serviciu poate fi
restabilit la locul de munca prin negocieri directe cu angajatorul.
(2) In caz de litigiu si a constatdrii de cdtre instanta de judecatd a caracterului nelegitim al
transferului sau eliberarii, angajatorul poate decide restabilirea angajatului la locul de munca
sau achitarea unei compensatii de concediere;
(3) La examinarea litigiului individual de munca de cdtre instanta de judecatd, angajatorul este
obligat sa dovedeascd legalitatea si sa indice temeiurile transferdrii sau eliberdrii din serviciu a



salariatului. Tn cazul contestarii de catre salariatul membru de sindicat a ordinului de concediere,
instanta dejudecata va solicita opinia consultativa a organului (organizatorului) sindical privind
concedierea salariatului respectiv.

(4) Imediat dupa pronuntarea hotararii instantei de judecatad privind caracterul nelegitim al
transferului sau eliberarii, angajatorul este obligatfie sa emita un ordin de restabilire, pe care il
aduce la cunostinta salariatului, sub semnaturd sauprin altd modalitate care permite confirmarea
receptionarii instiintarii, In termen de 3 zile lucratoare de la data emiterii sau sa achite in decurs
de 15 zile o compensatie de concediere.

CNCNC considera ca art. 89 In formula propusa urmeazA a fi exclus.

18. Articolul 90. Raspunderea angajatorului pentru transferul sau eliberarea

nelegitima din serviciu
Articolul 90. Raspunderea angajatoruluipentru transferul sau eliberarea nelegitima din serviciu
(1) In cazul constatarii de catre instanta de judecata a caracterului nelegitim al transferului sau
eliberarii, angajatorul este obligat sa repare prejudiciul cauzat acestuia.
(2) Repararea de catre angajator a prejudiciului cauzat salariatului consta in:
a) plata obligatorie a unei despagubiripentru intreagaperioada de absentafortata de la munca
intr-o marime nu mai mica decat salariul mediu net al salariatului pentru aceasta perioada, dar nu
mai mare de 9 salarii medii nete lunare;
b) compensarea cheltuielilor suplimentare legate de contestarea transferului sau a eliberarii din
serviciu (consultarea specialistilor, cheltuielile dejudecata etc.);
c) compensareaprejudiciului moral cauzat salariatului.
d) achitarea compensatiei de concediere, in cazul refuzului de a restabili angajatul la locul de munca;
(3) Marimea repararii prejudiciului moral se determina de catre instanta de judecata, tinandu-se
contde aprecierea datad actiunilor angajatorului, dar nupoatefi mai mica decat un salariu mediu
lunar al salariatului.

(4) Marimea compensatiei de concediere variaza infunctie de numarulde lunipana la atingerea
véarstei standard de pensionare pe care le avea angajatul la momentul emiterii ordinului de
concediere conform giilei de maijos:

24 luni si maiputin 12 salarii medii nete lunare
ntre 25 si 48 de luni 10 salarii medii nete lunare
49 de luni 72 de luni 8 salarii medii nete lunare
73 de luni 96 de luni 7salarii medii nete lunare
97 de luni si 120 de luni 6 salarii medii nete lunare
Mai mult de 120 de luni 5 salarii medii nete lunare

(5) In locul restabilirii la locul de munca, partile pot incheia o tranzactie de impacare.

CNCNC nu a ajuns la un consens.

CNSM - continutul normativ al acestuia este unul accesibil, precis si echilibrat din punct de vedere
al intereselor angajatorului si salariatului si, prin urmare, nu necesitd anumite modificdri sau
completari.

Cat priveste modificarea propusé (redactie noud) pentru art. 90 din CM, mentiondm ca aceasta nu
poate fi acceptatd, deoarece diminueza semnificativ drepturile si garantiile salariatilor (ex:
limitarea despdagubirii pentru intreaga perioada de absentd fortatd de la munca la doar 9 salarii
medii nete lunare sau achitarea unei compensatii de concediere, in loc de restabilire la locul de munca),
fapt care vine in contradictie cu prevederile art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE (ratificat prin
Legeanr. 112 din 2 iulie 2014), care nu admite incurajarea comertului sau a investitiilor prin reducerea
nivelului de protectie prevazut in legislatia nationald in materie de mediu sau de munca.



Modificarea respectiva vine in contradictie si cu dispozitia alin. (1) al art.330 din CM, potrivit céruia,
angajatorul este obligat si compenseze persoanei salariul pe care aceasta nu I-a primit. In toate cazurile
privarii ilegale de posibilitatea de a munci, inclusiv in caz de eliberare ilegald din serviciu sau transfer
ilegal la o altda Munca. Cu alte cuvinte, actualmente CM stabileste o garantie mai mare pentru salariati
si nu limiteazd despagubirea pentru intreaga perioada de absenta fortatd de la munca la numai 9 salarii
medii nete lunare.

Mai mult, noua redactie propusa pentru art. 90 din CM cuprinde solutii legislative inexplicabile din
punct de vedere al teoriei dreptului muncii si lipsite de logicd (ex: acordarea compensatiei de
concediere in functie de numarul de luni pana la atingerea varstei standard de pensionare pe care le
avea salariatul la momentul emiterii ordinului de concediere).

La fel, este de mentionat faptul c& Nota informativa la proiectul de Lege nu contine niciun argument
consistent si convingator privind necesitatea modificarii art. 90 din Codul muncii si privind solutiile
legislative noi propuse de autori.

Din aceste motive, CNSM se pronunta impotriva modificarii propuse la art.90 din CM.

CNPM - sustine vehement implementarea limitei maximale la plata obligatorie a despagubirii pentru
absenta de la muncd mentionat Tn art.90 alin.(2) lit. a), totusi esenta propunerii vine in contradictie cu
sintagma “intreaga perioadd de” pe care o propune de exclus. La fel propune excluderea aliniatelor
(“4)si (5).

Guvernul - atrage atentia in privinta prevederilor art. 330 alin. (1) lit. b), potrivit ciruia angajatorul
este obligat sd compenseze persoanei salariul pe care aceasta nu l-a primit, in toate cazurile privarii
ilegale de posibilitatea de a munci. Aceastd obligatie survine, in particular, in caz de eliberare ilegalad
din serviciu. La redactia propusa pentru art. 90 alin. (2) lit. a) textul 9 luni” Guvernul propune sa fie
substituit cu textul 712 luni”.

Pentru coerenta cu prevederile actuale ale CM, precum si cu alte prevederi din prezentul proiect
de lege, se propune modificarea Art. 90 in urmaitoarea redactie:

Articolul 90. Raspunderea angajatorului pentru transferul sau eliberarea nelegitima din serviciu
(1) In cazul constatdrii de cdtre instanta de judecatd a caracterului nelegitim al transferului sau
eliberarii, angajatorul este obligat sc repare prejudiciul cauzat acestuia.

(2) Repararea de catre angajator a prejudiciului cauzat salariatului consta in:

a) plata obligatorie a unei despdagubiri pentru intreaga perioadd de absentd fortatd de la muncd
intr-o mdrime nu mai micd decdt salariul mediu al salariatului pentru aceastd perioadd, dar nu
mai mare de 12 salarii medii lunare, calculate in baza ultimelor 12 luni lucrate inainte de
transfer sau eliberare sau, in cazul in care perioada lucratd este mai scurtd de 12 luni, in baza
ultimelor luni lucrate inainte de transfer sau eliberare;

b) compensarea cheltuielilor suplimentare legate de contestarea transferului sau a eliberarii din
serviciu (consultarea specialistilor, cheltuielile de judecatc etc.);

¢) compensarea prejudiciului moral cauzat salariatului.

d) achitarea compensatiei de concediere, in cazul in care instanta nu gdseste realizabild si/sau
rezonabild restabilirea angajatului la locul de muncd.

(21) Mdrimea compensatiei de concediere se determind de citre instanta de judecatd, tindndu-se
cont de aprecierea datd actiunilor angajatorului si posibilitatea salariatului de a-si gasi un alt loc
de muncd comparabil, dar nu poate fi mai micd decdt 6 salarii medii lunare si nu mai mare decit
12 salarii medii lunare ale salariatului, calculate in baza ultimelor 12 luni lucrate inainte de transfer
sau eliberare sau, in cazul in care perioada lucratd este mai scurtd de 12 luni, in baza ultimelor luni
lucrate inainte de transfer sau eliberare;

(3) Marimea reparcrii prejudiciului moral se determind de cditre instanta de judecatd, tindndu-se cont
de aprecierea data actiunilor angajatorului, dar nu poate fi mai mica decdt un salariu mediu lunar al
salariatului.

(4) In locul restabilirii la locul de muncd, pdrtile pot incheia o tranzactie de impdicare.

19. Articolul Articolul 101. Munca in schimburi
Articolul 101. Munca in schimburi



(5) Programul muncii in schimburi se aduce la cunostintd salariatilor cu cel putin 14 zile inainte
de punerea lui in aplicare sau in cel mai scurt timp, in cazul modificarii programului din motive
care nu sunt sub controlul angajatorului (absenta salariatului/ salariatilor, imposibilitatea de a
continua munca de cdtre un salariat, etc.), cu acordul salariatului

CNCNC nu_a_ajuns la un consens, dar CNSM, CNPM si Guvernul sustin includerea unui
termen concret minim la punctul b. si clarificarea notiunii “din motive care nu sunt sub
controlul angajatorului.”

CNSM - propunerea diminueaza semnificativ drepturile si garantiile salariatilor, fapt care vine in
contradictie cu prevederile art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE, care nu admite incurajarea
comertului sau a investitiilor prin reducerea nivelului de protectie prevazut in legislatia nationala
in materie de mediu sau de munca.

De asemenea, Nota informativa la proiectul de Lege nu contine niciun argument consistent si
convingator privind necesitatea modificarii alin. (5) al art. 101 din CM si de noua solutie legislativa
propusa de autori.

Suplimentar, CNSM mentioneaza ca propunerea in cauza a fost discutati de mai multe ori in cadrul
grupului de lucru tripartit creat sub egida MMPS, dar partenerii sociali nu au reusit si ajunga la un
consens asupra acesteia. Pornind de la cele expuse si avand in vederea cd modificarea propusa nu
oferd o solutie eficientd si un continut mai calitativ al normei juridice, CNSM se pronunta
impotriva acesteia.

CNPM - acordul salariatului trebuie sd fie solicitat doar in situatia modificarii din motive care nu
sunt sub controlul angajatorului si nicidecum cum decurge din norma, pentru perioada standard de
14 zile. Propune excluderea sintagmei “cu acordul salariatului” si completarea cu o propozitie
noua:

”In cazul modificarii programului din motive care nu sunt sub controlul angajatorului se va solicita
acordul salariatului”.

Guvernul - a sustinut propunerea in fond.

Pentru coerenta, se propune urmatoarea redactie:

(5) Programul muncii in schimburi se aduce la cunostinta salariatilor:

a) cu cel putin 14 zile inainte de punerea lui in aplicare, sau

b) in cel mai scurt timp, in cazul modificarii programului cu acordul salariatilor din moftive care
nu sunt sub controlul angajatorului.

20. Articolul 104. Munca suplimentara
(5) La solicitarea angajatorului, salariafii pot presta muncd remuneratd in afara orelor de program
in limita a 240 de ore intr-un an calendaristic, fard depdsirea limitei maxime de 48 de ore pe
saptimdna. In cazuri exceptionale, aceastd limitd, cu acordul reprezentantilor salariatilor, poate fi
extinsd pand la 400 de ore intr-un an calendaristic.

CNCNC nu a ajuns la un consens.

CNSM - modificarea propusd nu este acceptatd, intrucat este contrard intereselor salariatilor si
diminueaza semnificativ drepturile si garantiile salariatilor, fapt care vinein contradictie cu prevederile
art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE, care nu admite incurajarea comertului sau a investitiilor prin
reducerea nivelului de protectie prevazut in legislatia nationald in materie de mediu sau de munca.
Propunerea de modificare a alin. (5) al art. 104 din CM este inacceptabila si din considerentul ca
Conventia OIM nr. 47/1935 ,,Cu privire la reducerea timpului de lucru pana la 40 ore pe saptdmana”
(ratificatd de Republica Moldova prin Legea nr. 1330/1997) si reglementarile dreptului european in
materia muncii suplimentare, nu admit o perioada de referinta a timpului de munca pana la un an.
Mai mult, propunerea respectiva vine in contradictie si cu prevederile Recomandarii OIM nr. 116 ,,Cu
privire la reducerea duratei timpului de muncd" care: promoveazd reducerea treptatd, in mdsura in
care o permit cresterea productivitdii si alfi factori relevanti, a duratei normale a timpului de muncd;
prevede cd autoritdtile competente ar trebui sd se consulte in mod sistematic cu cele mai reprezentative




organizatii ale angajatorilor si lucrdtorilor cu privire la aspecte legate de aplicarea respectivei
Recomandari, inclusiv cu referire la limitarea si retribuirea muncii suplimentare.

Astfel, sustinerea propunerii date va constitui contradictii dintre legislatia nationald si normele
dreptului international la care Republica Moldova este parte.

Or, modificarea propusa la alin. (5) al art. 104 din CM nu tine de calitatea reglementarilor legale in
materia timpului de munca.

Totodatd, Nota informativa la proiectul de Lege nu contine niciun argument consistent si convingator
referitor la necesitatea modificarii alin. (5) al art.104 din CM si de noua solutie legislativa propusi de
autorl.

CNPM - majorarea numarului de ore suplimentare este sustinutd de majoritatea angajatorilor totusi
urmeaza a se tine cont de Directiva UE care prevede numarul maximal de ore lucrate.

Guvernul - Articolul 104 alin. (5) urmeaza a fi reformulat in conformitate cu prevederile Directivei
2003/88/CE a Parlamentului European si a Consiliului privind anumite aspecte ale organizarii
timpului de lucru.

in acest sens, se propune urmaitoarea redactie :

(5) La solicitarea angajatorului, salariafii pot presta muncd remuneratd in afara orelor de program
in limita a 240 de ore intr-un an calendaristic, dar astfel incdt timpul mediu de lucru pentru fiecare
perioadt de sapte zile, inclusiv orele suplimentare, sii nu depdiseascd 48 de ore. In cazuri exceptionale,
aceasta limitd, cu acordul reprezentantilor salariatilor, sau, in lipsa acestora, a salariatului, poate fi
extinsd pdnd la 400 de ore intr-un an calendaristic, dar astfel incdt timpul mediu de lucru pentru
fiecare perioadti de sapte zile, inclusiv orele suplimentare, sct nu depciseasca 48 de ore.

Suplimentar, Guvernul propune modificarea alineatului (8) al Art. 104 pentru a corespunde cu
prevederile Art. 157:

(8) Se admite ca in contractul colectiv de muncd sau in contractul individual de muncad sd fie prevazutd
posibilitatea de a acorda ore libere pentru orele suplimentare prestate, cu acordul scris al pdrtilor. In
acest caz, orele libere vor fi acordate in decurs de 30 de zile de la prestarea muncii suplimentare, iar
retribuirea muncii suplimentare prestate se va face in conformitate cu prevederile art. 157.

21.a Articolul 115. Modul de acordare a concediului de odihna anual
(4) Concediul de odihna anual pentru urmditorii ani de muncd se acorda salariatului, in baza unei
cereri scrise, conform programdwii stabilite. La cererea scrisa a salariatului, concediul de odihnc
anual poate fi acordat si in afara programdrii stabilite.

CNCNC sustine propunerea in varianta propusd.

21.b Articolul 115. Modul de acordare a concediului de odihna anual
(7) Daca salariatul, din moftive justificate, nu a putut efectua, integral sau partial, concediul de odihnd
anual la care avea dreptul in anul calendaristic respectiv, cu acordul persoanei in cauzd, angajatorul
este obligat sa acorde concediul de odihma neefectuat/restant, intr-o perioadc de 18 luni incepdnd cu
anul urmdtor celui in care s-a ndascut dreptul la concediul de odihnd anual.

CNCNC propune excluderea prevederii propuse la art. 115 alin 7.

22. Articolul 116. Programarea concediilor de odihni anuale
(21) Concediile anuale programate pot fi modificate la solicitarea salariatului (prin cerere) cu acordul
conducatorului departamentului/ compartimentului din care face parte salariatul, tindnd cont de
functionarea unitdtii si necesitdtile acesteia.
(6) Programarea concediilor de odihna anuale se face la intelegerea dintre salariat si angajator.
Graficul concediilor planificate se aduc la cunostinta salariatilor prin publicarea acestora in spatiul
public, care asigura accesul tuturor angajatilor.

CNCNC propune — La art. 116:



- alin. (2!) sa fie expus in urmitoarea redactie:

,»(21) Programarea concediilor anuale poate fi modificata la solicitarea salariatului (prin
cerere), cu acordul angajatorului, tinind cont de functionarea unititii si necesititile acesteia.”

Reformularea propusa este determinata de faptul ca, partile contractului individual de munca
sunt salariatul si angajatorul.

- alin. (6) se propune a fi expus In urmatoarea redactie:

»(6) Programarea concediilor de odihna anuale, aprobati, cu respectarea conditiilor
prevazute la alin. (1) si (2), se aduce la cunostinta salariatilor, sub semnatura sau prin alta
modalitate care permite confirmarea receptionirii/instiintirii, in termen de 10 zile lucritoare
de la data aprobarii.”

Reformularea propusa este determinatd de faptul ca redactia din proiect vine n contradictie cu
alin. (1) si (2) din acelasi articol.

23. Articolul 118. Acordarea anuald a concediului de odihna. Cazurile exceptionale de
amanare a acestuia

(6) Durata concediilor medicale, a celor de maternitate si de studii nu se include in durata concediului
de odihnd anual. In caz de coincidentd totald sau partiald a concediului de odihnd cu unul din
concediile mentionate, in baza unei cereri scrise a salariatului, concediul de odihnd anual nefolosit
integral sau partial se prelungeste cu numadrul zilelor respective sau se amdnd pentru o altd perioadti
convenitd de parfi.

CNCNC nu a ajuns la un consens.

CNSM - In conformitate cu alin. (6) al art. 118 din CM, durata concediilor medicale, a celor de
maternitate si de studii nu_se_include in durata concediului de odihné anual. In caz de coincident
totala sau partiald a concediului cu unul din concediile mentionate, in baza unei cereri scrise a
salariatului, concediul de odihnc anual nefolosit integral ori partial se amdnd pe perioada convenitd
prin acordul scris al partilor sau se prelungeste, respectiv, cu numdrul zilelor indicate in documentul,
eliberat in modul stabilit, privitor la acordarea concediului corespunzctor in cadrul aceluiasi an
calendaristic.

Analizand norma juridicd vizata, constatim ca continutul normativ al acesteia este unul accesibil,
precis si echilibrat din punct de vedere al intereselor angajatorului si salariatului si, prin urmare, nu
necesitd modificari sau completari.

Cat priveste modificarea propusa la alin. (6) al art. 118 din CM, constatdm ca aceasta nu este insotita
de argumente viabile si in loc sd imbunatateasca continutul normativ al normei juridice vizate, de
fapt, 1l inrautateste, deoarece este exclusd conditia, potrivit careia, concediul de odihnd anual
nefolosit integral ori partial se améand pe perioada convenitd prin acordul scris al partilor sau se
prelungeste, respectiv, cu numarul zilelor indicate in documentul, eliberat in modul stabilit,
privitor la acordarea concediului corespunzédtor in cadrul aceluiasi an calendaristic. Din
considerentele enumerate, ne pronuntdm impotriva modificarii respective

CNPM si Guvernul sustin propunerea.

24, Articolul 121. Concediile de odihna anuale suplimentare
(5) In conventiile colective, in contractele colective sau in cele individuale de muncd pot fi
prevdzute si alte categorii de salariati carora li se acordd concedii de odihna anuale suplimentare
pldtite, durata carora nu este limitatd.

CNCNC sustine propunered.

25. Articolul 124. Concediul de maternitate si concediul partial platit pentru
ingrijirea copilului
(6) Salariatul are dreptul la revenirea/ reintoarcerea din concediul partial pldtit pentru ingrijirea
copilului pdnd la vdrsta de 3 ani, inainte de expirarea termenului stabilit in cererea indicatda la



alin. (2) ori (4), anuntand despre aceasta angajatorul, prin cerere scrisa sauprin email, cu 14 zile
calendaristice Tnainte dacafunctia nu e ocupata si cu celputin 2 luni, dacafunctia este ocupata.

CNCNC nu sustine si propune sa se aplice termenul de 15 zile de la Art. 7 din Conventia
colectiva (nivel national) nr. 2.

26.a La articolul 125 alineatul (2) textul ,,si la art. 127 se exclude.
(2) Persoanelor mentionate la art. 124 alin. (4) concediul de odihnad anual li se acorda, n baza
unei cereri scrise, dupa terminarea concediului pentru ingrijirea copilului.

CNCNC sustine propunerea.

26.b Articolul 126. Concediul suplimentar neplatit pentru ingrijirea copilului Tn
varsta de la 3 la 4 ani
(5) Salariatulpoate reveni din concediul neplatitpentru ingrijirea copilului, Tnainte de termenul
prevazut in cererea indicata la alin. (2), anuntand despre aceasta angajatorul, prin cerere scrisa
sau prin email, cu 14 zile calendaristice inainte dacafunctia nu e ocupata si cu celputin 2 luni,
dacafunctia este ocupata.

CNCNC nu sustine si propune sa se aplice termenul de 15 zile de la Art. 7 din Conventia
colectiva (nivel national) nr. 2.

27. Articolul 129. Garantiile de stat in domeniul salarizarii
Garantiile de stat in domeniul salarizarii cuprind salariul minim stabilit de stat, valoarea de
referinta pentru calcularea salariilor de baza ale angajatilor din sectorul bugetar, cuantumul
minim garantat al salariului n sectorul real, precum si adaosurile si sporurile cu caracter de
compensare, garantate de stat si reglementate de legislatia in vigoare.

CNCNC sustine propunerea.

28. Articolul 141. Formele de plata a salariului

(1) Salariul se plateste in moneda nationala.
prevazuta in contractul individual de munca.

(2) In contractul individual de muncapartile pot conveni asupra cuantumului salariului in valuta
strdind cu achitarea in moneda nationala la cursul oficial al leului moldovenesc valabil la data de
plata.

(3) Plata salariuluipoatefi efectuata atat in numerar, catsiprin virament la contul salariatului
deschis laprestatond de servicii de plata, cu achitarea serviciilor respective din contul angajatorului.

(4) Plata salariului in natura este interzisa.

CNCNC sustine propunerea.

29. Articolul 142. Termenele, periodicitatea si locul de plata a salariului
(1) Salariul se plateste periodic, nemijlocit salariatului sau persoanei imputernicite de acesta, in
baza unei procuri autentificate, la locul de munca al salariatului sau se transfera la contul
salariatului deschis la prestatorul de servicii de plata, in zilele de lucru stabilite Tn contractul
colectiv sau individual de munca, dar:
a) nu mai rar decat de doua oripe lunapentru salariatii remunerati pe unitate de timp sau in acord;
b) nu mai rar decat o datdpe lundpentru salariatii remunerati in baza salariilor lunare alefunctiei.

CNCNC sustine propunerea.



30. Articolul 156. Retribuirea muncii in caz de indeplinire a atributiilor functiei
(profesiei) de baza cu atributii a unei functii (profesii) vacante sau temporar vacante
Retribuirea muncii in caz de indeplinire a atributiilor functiei (profesiei) de bazda cu atributii a

unei functii (profesii) vacante sau temporar vacante

(1) Salariatul care, in afard de munca lui de bazd stipulatd in contractul individual de muncd,
indeplineste, la aceeasi unitate, atributiile unei functii (profesii) vacante sau temporar vacante,
fara a fi scutit de munca lui de bazd, in limitele duratei normale a timpului de muncd stabilite de
prezentul cod, beneficiaza de platd suplimentara.

(2) Marimea concretd a pldtii suplimentare se stabileste in functie de volumul real de lucrdri
execultate (ce urmeazd a fi executate), dar nu poate depdsi 100 % din salariul de functie (tarifar)
stabilit pentru functia (profesia) vacantd sau temporar vacantd.

(3) In cazul in care atributiile pentru functia (profesia) vacantd sau temporar vacantd sunt
indeplinite de mai mulfi salariati, cuantumul pldtii suplimentare pentru fiecare salariat se
stabileste proportional cu volumul lucrdrilor executate de fiecare din ei, in limitele salariului de
functie (tarifar) pentru functia (profesia) vacantd sau temporar vacantd.

CNCNC nu a ajuns la un consens.

CNSM - Dispozitia alin. (2) al art. 156 din CM, in vigoare, care dispune cd ,,cuantumul sporurilor
pentru cumularea de profesii (functii) sau pentru indeplinirea obligatiilor de munca ale salariatului
temporar absent se stabileste de partile contractului individual de munca, dar nu poate fi mai mic
decat 50 la suta din salariul tarifar (al functiei), constituie o garantie juridica in materia remunerarii
muncii, care prin norma avizatd se propune sd fie abrogatd. Or, diminuarea semnificativd a
drepturilor si garantiilor salariatilor, in favoarea dezvoltarii si atragerii investitorilor, vine in
contradictie cu prevederile art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE, care nu admite incurajarea
comertului sau a investitiilor prin reducerea nivelului de protectie prevazuta in legislatia nationala
in materie de mediu sau de munca.

Cu alte cuvinte, prevederile actuale din CM reglementeazd mult mai calitativ si echitabil
remunerarea in cazul cumularii de profesii (functii) sau Tndeplinirii obligatiilor de munca ale
salariatului temporar absent, decat Legea nr. 270/2018 la care autorii proiectului de lege fac
referire. Sau, acceptarea acestei propuneri de modificare a art. 156 din CM va constitui o diminuare
a garantiilor juridice ale salariatilor.

Astfel, modificarea propusé (redactia noud) la art. 156 din CM, nu este sustinuta deoarece, aceasta
este contrard intereselor salariatilor si inevitabil va conduce la abuzuri din partea angajatorilor.
Totodatd, Nota informativd la proiectul de Lege nu contine niciun argument consistent si
convingator referitor la limitarea platii suplimentare pentru indeplinirea obligatiilor de munca ale
salariatului temporar absent.

CNPM si Guvernul sustin propunerea.

31. Articolul 184. Garantii in caz de incetare a contractului individual de munca

(1) Angajatorul este obligat si preavizeze salariatul, prin ordin (dispozitie, decizie, hotdardre), sub
semndturd sau prin altd modalitate care permite confirmarea receptiondrii ordinului de fiecare
salariat vizat, despre intentia sa de a desface contractul individual de munca incheiat pe o durata
nedeterminatd sau determinatd, in urmdtoarele termene:

b) cu o luna inainte — in caz de concediere in legdturd cu constatarea faptului ca salariatul nu
corespunde profesional locului de muncd in care este incadrat, conform procedurii de evaluare
implementate de cdtre evaluator in temeiul (art. 86 alin. (1) lit. e));

CNCNC nu a ajuns la un consens.

CNSM - Modificarea propusa pentru lit. b) din alin. (1) al art.184 din CM este respinsd ca urmare
a avizdrii negative a propunerii de modificare a lit. ) din alin. (1) al art. 86 din CM (a se vedea
mai sus).




CNPM sustine conceptual propunerea.

Guvernul sustine conceptual propunerea.

Se propune urmatoarea redactie a punctului b) pentru a fi in concordantd cu propunerile
expuse mai sus:

b) cu o lund inainte — in caz de concediere in legdturd cu constatarea faptului cd salariatul nu
corespunde functiei detinute sau muncii prestate ca urmare a calificdrii insuficente, sau in caz
de concediere in legdturd cu constatarea indeplinirii nesatisfdcdtoare, repetate, pe parcursul
unui an, a obiectivelor de performantd individuald (art. 86 alin. (1) lit. e) si el));

32. La articolul 199 alineatul (4) textul ,,de 5 zile” se substituie cu textul ,,de pana la 10
zile”.
(4) Obligatia familiarizarii salariatilor cu continutul regulamentului intern al unitdtii trebuie
indeplinita de angajator in termen de 10 zile lucrdtoare de la data aprobdrii regulamentului.

CNCNC sustine propunered.

33. Articolul 203. Stimuliri
b) premii unice cu prilejul jubileelor, sarbatorilor profesionale si a zilelor de sdarbatoare
nelucrdtoare;

CNCNC sustine propunered.

34. Articolul 251. Interzicerea concedierii femeilor gravide si a salariatilor care
ingrijesc copii in varsta de pana la 4 ani

Se interzice concedierea femeilor gravide, a salariatilor care au copii in vdrstd de pdnd la
4 ani si a persoanelor care folosesc concediile pentru ingrijirea copilului previzute la art. 124,
126 si 127, cu exceptia cazurilor prevazute la art. 86 alin. (1) lit. b), g) — k).

CNCNC nu_a ajuns la un consens.
CNPM nu sustine propunerea.
CNSM si Guvernul sustin propunerea.

35. Articolul 281. Indemnizatia de concediu
(1)Salariatilor angajati la lucrari sezoniere, la incetarea contractului individual de muncd,
li se plateste o indemnizatie pentru zilele de concediu nefolosite.

CNCNC sustine propunerea.

Anexa 1: Opinie expertul in dreptul Uniunii Europene (UE)
Anexa 2: Opinie de la Organizatia Internationald a Muncii (OIM)



Support to the implementation of the
European Union High Level Advisers' Mission

Funded by
the European Union

Tabel comparativ

Initiativa Legislativd 146 din 20.04.2022

w

N o o A

10.
11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

Articolul 1.
Articolul 33 (5))
Articolul 34 (2)

Articolul 48 (1)
Articolul 49 i)
Articolul 55 b), c1

Articolul 55 excluderea lit. k, ki,
k2 si k3 din alin. (1)

Articolul 551(5)

Articolul 60 (1)
Articolul 62 c)
Articolul 68 (2)

Articolul 74 (2
Articolul 75 (4)
Articolul 76 d), i)
Articolul 85 (3)
Articolul 86 d), e)
Articolul 86 g)
Articolul 86 (3)
Articolul 881b)

A p“ojectim plerrraed
by a consortium ledby:

Bevs->

EURO P_E

Concluzii
Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu normele europene.

Propunere concordanta cu prevederile europene

Modalitatea de informare a salariatilor cu privire la modificarea sau completarea contractului colectiv de munca nu ar trebui sa se

realizeze diferentiat in functie de numarul de salariati ai unitatii.
Propunere concordanta cu prevederile europene

Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu normele europene.
Propunere concordanta cu prevederile europene

Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu reglementarile europene.

Modalitatea de informare a salariatilor angajati pe o durata determinata despre functiile vacante aparute in cadrul unitatii nu ar trebui

sa se realizeze diferentiat in functie de numarul de salariati ai unitatii.
Propunerea nu contravine prevederilor europene in vigoare.

Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu reglementarile europene.

Poate fi utila o verificare a propunerii, astfel incat sa includa referinta corecta la art. 98, precum si, in functie de referinta, o verificare a

compatibilitatii acesteia cu Directiva 2003/88/CE si Directiva 2019/1152
Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu normele europene.
Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu normele europene.
Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu normele europene.
Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu normele europene.
Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu normele europene.
Legislatia europeana nu cuprinde norme in sfera raspunderii disciplinare.
Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu normele europene.

Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu normele europene.
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VW eu-advisffs.md



Support to the implementation of the
European Union High Level Advisers' Mission

Funded by
the European Union

20.
21.

22.
23.
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25.
26.
27.
28.
29.
30.
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32.
33.
34.

35.
36.
3r7.
38.
39.

Articolul 89
Articolul 90

Articolul 101 (5)
Articolul 104 (5)
Articolul 115 (4)

Articolul 116, (2J), (6)

(
Articolul 118, (6)
Articolul 121 (5).
Articolul 124 (6)
Articolul 125 (2)
Articolul 126 (5)
Articolul 129
Articolul 141
Articolul 142

Articolul 156

Articolul 184 b)
Articolul 199 (4)
Articolul 203 b)
Articolul 251

Articolul 281 (1)

A p“oject im pierrraed
by a consortium ledby:

ReR

Propunerea stabileste un nivel insuficient de protectie a salariatului afectat printr-o concediere nejustificata.

Optiunea pentru plata unei compensatii, in locul restabilirii salariatului, ar trebui sa ii apartina instantei. Sub aspectul plafonarii
despagubirilor, propunerea nu contravine prevederilor europene in vigoare. O analizd de oportunite a masurii ar fi insa binevenita

Propunerea nu contravine prevederilor europene in vigoare.

Propunerea nu contravine prevederilor europene in vigoare.

Propunerea nu contravine prevederilor europene in vigoare.

Propunerea nu contravine prevederilor europene in vigoare.

Propunere concordanta cu prevederile europene.

Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu
Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu
Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu
Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu
Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu
Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu

Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu

Prevederea este concordata cu normele europene,

normele europene.
normele europene.
normele europene.
normele europene.
normele europene.
normele europene.

normele europene.

in masura in care timpul de munca si de repaus este respectat, in cazul salariatului

care presteazd munca in temeiul mai multor contracte de muncd, pentru acelasi angajator.

Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu
Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu

Propunerea nu vizeaza aspecte de conformitate cu

normele europene.
normele europene.

normele europene.

Propunerea este concordanta cu normele europene.

Propunerea este concordanta cu normele europene.
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Prevederile in vigoare ale
Codului muncii

1 Articolul 1. Notiuni principale

Articolul 33. Actiunea
contractului colectivde munca

2. Alineat nou

A p“ojectim plerrraed
by a consortium ledby:

Bevs->

EURO P E

Propunerile de modificare a Codului
muncii

La articolul 1 dupa notiunea
,demnitate In muncad" se introduce o

notiune noua cu urmatorul cuprins:

Lfunctie tem porarvacantar - functie al
carei titular lipseste de la lucru pe o
perioada stabilita de legislatie, cu
pastrarea locului de munca, fara
suspendarea contractului individual de
munca ori, dupa caz, cu suspendarea

contractului individual de munca (in caz

de boala sau traumatism, concediu de
studii, concediu neplatit, concediu de
maternitate, detasare la alt loc de
munca sau in alte cazuri stabilite de
legislatie).

Articolul 33 se completeaza cu
alineatul (52) cu urmatorul cuprins:

»(51)1n cazul intentarii procedurii de
insolvabilitate a unitatii, contractul
colectiv de munca, incheiat anterior
declansarii procedurii de
insolvabilitate, continua a produce
efecte pe intreaga perioada de
valabilitate a acestuia.

Modificarea, completarea sau
incheierea unui nou contract colectiv
de munca la unitatea aflatd in proces

Project adcfress:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva

Dispozitii relevante ale
legislatiei europene

Directiva 2019/1023 privind
cadrele de restructurare
preventiva, remiterea de datorie
si decaderile, precum si masurile
de sporire a eficientei
procedurilor de restructurare,
de insolventa si de remitere de
datorie si de modificare a
Directivei (UE) 2017/1132

Articolul 13

(1) Statele membre se asigura ca
drepturile individuale si
colective ale lucratorilor, in

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-ad vis 0's.md

Observatii Concluzii

Propunerea cuprinde o definitie
legala, aflata integral la
latitudinea legiuitorului national

Propunerea nu vizeaza
aspecte de
conformitate cu
normele europene.

Propunerea este
concordanta cu
normele europene.
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Articolul 34. Modificarea si
completarea contractului
colectiv de munca

(2) Orice modificare sau
completare a contractului
colectiv de munca urmeaza a fi
adusa la cunostinta salariatilor
unitatii de catre angajatorin
termen de 5 zile lucratoare de
la data operarii, printr-un
anunt public plasat pe un

de insolvabilitate se face numai prin
acordul comun al ambelor parti.

(2) Orice modificare sau completare a
contractului colectivde munca
urmeaza a fi adusa la cunostinta
salariatilor unitatii de catre angajator in
termen de 5 zile lucratoare de la data
operarii, printr-un:

“anunt transmis prin posta electronica

sau prin altm ijloc de com unicare, care
Project adcfress:

str. Bulgara 31-a, MD-2001,

Chisinau, Republic of Molobva

temeiul dreptului Uniunii si al
dreptului intern in domeniul
muncii, cum ar fi urmatoarele,
nu sunt afectate de cadrul de
restructurare preventiva:

(@) dreptul la negocieri si la
actiuni sindicale colective; si
(b) dreptul la informare si la
consultare in conformitate cu
Directiva 2002/14/CE si cu
Directiva 2009/38/CE (...)

(c) drepturile garantate de
Directivele 98/59/CE,
2001/23/CE si 2008/94/CE.
(2)In cazul in care planul de
restructurare include masuri
care duc la schimbari Tn cadrul
organizarii muncii sau al
relatiilor contractuale cu
lucratorii, aceste masuri sunt
aprobate de catre lucratorii
respectivi In cazurile in care
dreptul intern sau contractele
colective prevad o astfel de
aprobare.

Directiva (UE) 2019/1152
privind transparenta i
previzibilitatea conditiilor de
munca in Uniunea Europeana

Articolul 5 (3):
Statele membre se asigura ca

informatiile privind (...)

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737

E-mail: info@eu-ad vis 0's.md

Se observa faptul cd Directiva nu
diferentiaza modalitatile de
informare in functie de numarul
de salariati ai unitatji.

Modalitatea de
informare a salariatilor
cu privire la
modificarea sau
completarea
contractului colectiv
de munca nu ar trebui
sa se realizeze
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panou informativ cu acces
general la sediul unitatji
(inclusiv la fiecare din filialele
sau reprezentantele unitatii),
precum si pe pagina web a
acesteia, dupa caz.

Articolul 48 Informarea
privind conditiile de activitate

(1) Anterior angajarii sau
transferarii intr-o noua
functie, angajatorul are
obligatia de a informa

poatefiaccesata de catre fiecare

salariat individual, sau

~anuntpublic plasatpe pagina web a

acesteia, dupa caz, sau

~anuntpublic plasatpe un panou

inform ativcu acces generalla sediul

unitatii (inclusiv la fiecare din filialele

sau reprezentantele unitatii), pentru

angajatoricu num arulsalariatilorm ai

m are de 50

(1) Anterior angajarii sau transferarii
intr-o noua functie, angajatorul are

obligatia de a informa persoana care
urmeaza a fi angajata sau transferata

Project adcfress:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva

contractele colective de munca
cu aplicare generala ce
reglementeaza cadrul juridic
aplicabil, care trebuie
comunicate de angajatori, sunt
puse la dispozitie la un nivel
general, cu titlu gratuit, intr-un
mod clar, transparent,
cuprinzator si usor de accesat de
la distanta si pe cale electronica,
inclusiv prin intermediul unor
portaluri online existente.

Articolul 6:

(1) Statele membre se asigura ca
orice modificare a elementelor
raportului de munca mentionate
la articolul 4 alineatul (2) (...)
este comunicatd de catre
angajator lucratorului, sub
forma unui document, in cel mai
scurt timp posibil si cel tarziu la
data la care intra in vigoare.

(2) Documentul mentionat la
alineatul (1) nu se aplica in cazul
modificarilor care reflecta doar
o modificare a (...) contractelor
colective de munca mentionate
in documentele mentionate la
articolul 5 alineatul (2) (...).

Directiva (UE) 2019/1152
privind transparenta si

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-ad vis 0's.md

Directiva obliga angajatorul la
informarea salariatului sub forma
unuia sau a mai multor
documente comunicate

diferentiat in functie
de numarul de
salariati ai unitatii.

Propunere
concordanta cu
prevederile europene

VW eu-advisffs.md
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persoana care urmeaza a fi
angajata sau transferata
despre conditiile de activitate
in functia propusa, oferindu-i
informatia prevadzuta la art. 49
alin. (1), precum si informatia
privind perioadele de preaviz
ce urmeaza a fi respectate de
angajator si salariat in cazul
incetarii activitatii. Informatia
in cauza va face obiectul unui
proiect de contract individual
de munca sau al unei scrisori
oficiale, semnate de angajator
cu semnaturd electronica sau
cu semnaturd olografa.

Articolul 49. Continutul
contractului individual de
munca

5. i) conditiile de retribuire a
muncii, inclusiv salariul
functiei sau cel tarifar,
suplimentele, premiile si
ajutoarele materiale (in cazul
in care acestea fac parte din
sistemul de salarizare al

A pnject im plermted
by a consortium ledby:

ReR

despre conditiile de activitate in functia
propusa, oferindu-i informatia
prevazuta la art. 49 alin. (1), precum si
informatia privind perioadele de
preaviz ce urmeaza a fi respectate de
angajator si salariat in cazul incetarii
activitatii. Informatia in cauza va face
obiectul unui proiect de contract
individual de munca sau al unei scrisori
oficiale, semnate de angajator cu
semnatura electronica sau cu
semnaturad olografd. o s 1igatia o
inform are a persoaneiselectate in
vederea angajariisau a salariatuluiin
cazul transferuluise considera
indeplinita de cadtre angajator la

m om entulsem nariicontractului.”

i) conditiile de retribuire a muncii,
inclusive salariul functiei sau cel tarifar,
suplimentele, premiile si ajutoarele
materiale (in cazul in care acestea fac
parte din sistemul de salarizare al
Unitégii),m rmele/modul de plata a

salariului (in num erarsau prin viram ent

Project adcfress:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva

previzibilitatea conditiilor de
munca in Uniunea Europeana

Articolul 5

Termene si mijloace de
informare

(1) in cazul in care nu au fost
comunicate Tn prealabil,
informatiile mentionate la
articolul 4 alineatul (2) literele
(@)-(e), (@), (K, @ si (m) sunt
comunicate Tnh mod individual
lucratorului, sub forma unuia

sau a mai multor documente, in

decursul perioadei care incepe
Cu prima zi de munca si se
termind cel tarziu in cea de a
saptea zi calendaristica.

Celelalte informatii mentionate

la articolul 4 alineatul (2) sunt
comunicate in mod individual
lucratorului, sub forma unui

document, in termen de o luna
incepand cu prima zi de munca.

Articolul 153 din Tratatul privind
Functionarea Uniunii Europene

prevede competenta Uniunii
Europene, care sustine si
completeaza actiunea statelor

intr-o serie de domenii. Art. 153

(5) prevede: Dispozitiile
prezentului articol nu se aplica
remuneratiilor, dreptului de

salariatului in termen de 7 zile de
la Tnceperea activitatii (in cazul
informatiilor esentiale), respectiv
in termen de o luna de la
inceperea activitatii (in cazul
celorlalte informatii).

Contractul de munca incheiat in
scris constituie un astfel de
document, in intelesul art. 5 (1)
din directiva.

Revine legiuitorului national sa
verifice ca contractul individual
de munca incheiat in forma scrisa
cuprinde elementele enumerate
la art. 4 (2) din Directiva nr.
2019/1152.

Aspectele legate de remuneratii
tin de competenta exclusiva a
legiuitorului national.

Propunerea nu vizeaza
aspecte de
conformitate cu
normele europene.

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-ad vis 0's.md
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unitatii), precum si
periodicitatea achitarii platilor;

Articolul 55. Contractul
individual de munca pe durata
determinata

b) pentru perioada indeplinirii
unor lucrdri temporare cu o
durata de pana la 2 luni;

()

cl) cu cetatenii straini care se
angajeaza in campul muncii pe
teritoriul Republicii Moldova;

la contulsalariateisiy PFECUM Si
periodicitatea achitarii platilor;

b)pentru perioada indeplinirii unor

lucrari, proiecte,

tim p cu o duratd de pana la 2 ani;

()

cl) cu cetatenii straini care se
angajeaza in campul muncii pe
teritoriul Republicii Moldova, .

exceptia strainilor cu drept de sedere

permanentsau provizorie pentru

reintegrarea fam iliei;

Project adcfress:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva

program e lim itate in

asociere, dreptului la greva si
nici dreptului la lock-out.

Directiva 1999/70/CE a
Consiliului din 28 iunie 1999
privind acordul-cadru cu privire
la munca pe durata
determinata, clauza 5:

Pentru a preveni abuzurile care
rezultd din folosirea
contractelor sau a raporturilor
de munca pe durata
determinata succesive, statele
membre, (...) introduc (...), una
sau mai multe dintre
urmatoarele masuri:

(@) motive obiective care sa
justifice reinnoirea unor
asemenea contracte sau
raporturi de munca;

(b) durata totalda maxima a
contractelor sau raporturilor de
munca pe duratd determinata
succesive;

(c) numarul de reinnoiri ale unor
asemenea contracte sau
raporturi de munca.

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-ad vis 0's.md

Directiva impune prevederea in
legislatia nationala a perioadei
maxime de incheiere a
contractelor de munca pe durata
determinatd, fard a impune o
durata maxima a acestora.

Scopul impunerii de restrictii prin
directiva laincheierea de
contracte de munca pe durata
determinata este prevenirea
abuzurilor care rezulta din
folosirea contractelor sau a
raporturilor de munca pe durata
determinata succesive. Ramane
la latitudinea legiuitorului
national sa stabileasca motivele
pentru care se potincheia
contracte pe durata determinata
si durata maxima a acestora.

in diferite state europene pot fi
intélnite, cu titlu de exemplu,
durate maxime de:

- Franta: de la 18 la 36 de luni,
dar nu mai mult decat durata
proiectului;

- Germania: pana la doi ani,
fard invocarea unui temei
obiectiv pentru incheierea
contractului pe durata

Propunere de
modificare
concordanta cu
prevederile europene

VW eu-advisffs.md
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determinata. Se pot incheia
contracte pe orice durata
determinata, daca exista
»temeiuri obiective" pentru
incheierea acestora;

- Italia: 24 luni;

- Polonia: 33 de luni. Aceasta
limitare nu se aplica daca
angajatorul invoca motive
obiective pentru incheierea
contractului pe durata
determinata.

7. k) pentru perioada indeplinirii  Se propune excluderea literelor k, kI, Este de competenta legiuitorului Propunerea nu vizeaza
unei anumite lucrari; k2 si k3 din alin. (1) al art. 55 din Codul national sa stabileasca in ce aspecte de
. muncii. cazuri se potincheia contracte pe conformitate cu
kl) pentru perioada y N .
implementarii unui proiect durata determinata, in limitele reglementarile
. P . P . Directivei 1999/70/CE. europene.
investitional sau a unui
program de asistenta tehnica Legiuitorul national are de
si financiara; asemenea libertatea de a unifica
regimul juridic al contractelor pe

k2) pentru efectuarea unor g N J N I P

. . durata determinata, stabilind o
lucrari legate de majorarea - N “ -

. . singurd duratd maxima pentru

volumului de productie sau de X . N .

_— o mai multe motive de incheiere.
servicii prestate, al caror
caracter temporar (pana la un
an) poate fi argumentat de
angajator;
k3) cu persoanele care se
angajeaza la unitatile create
pentru o perioada
determinaté;
Articolul 551 Garantii pentru
salariatii angajati pe o durata
determinata

A p“oject im pierrraed . . .
by a consortium ledby: Project adcfress: Tel/Fax:+373 22 544 075 ;
str. Bulgara 31-a, MD-2001, Tel/Fax:+373 22 204 737 V\MXNGU-adVISffS.ITd

E-mail: info@eu-ad vis 0's.md
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8. (5) Angajatorul va informa
salariatii angajati pe o durata
determinata despre functiile
vacante aparute in cadrul
unitatii, in termen de 5 zile
lucratoare de la data aparitiei
lor, astfel ca salariatji
respectivi sa poata accede la
functii permanente in conditii
egale cu ceilalti salariati.
Informatia privind functiile
vacante va fi adusa la
cunostinta salariatilor, precum
si a reprezentantilor acestora
la nivel de unitate, printr-un
anunt public plasat pe un
panou informativ cu acces
general la sediul unitatji
(inclusiv la fiecare din filialele
sau reprezentantele unitatii),
precum si pe pagina web a
acesteia, dupa caz.

Articolul 60. Perioada de
proba

0. (1) Pentru verificarea
aptitudinilor profesionale ale
salariatului, laincheierea
contractului individual de
muncad, acestuia i se poate
stabili o perioada de proba de
cel mult 3 luni si, respectiv, de
cel mult 6 luni -Tn cazul
conducéatorului unitatii,

A p“oject im pierrraed
by a consortium ledby:

(5) Angajatorul va informa salariatii
angajati pe o durata determinata
despre functiile vacante aparute in
cadrul unitatii, in termen de 5 zile
lucrdtoare de la data aparitiei lor, astfel
ca salariatii respectivi sd poata accede
la functii permanente in conditii egale
cu ceilalti salariati. Informatia privind
functiile vacante va fi adusa la
cunostinta salariatilor, precum si a
reprezentantilor acestora la nivel de
unitate, » cintrun

- anunt transmis prin posta electronica
sau prin altm ijloc de com unicare, care
poatefiaccesata de catre fiecare

salariat individual, sau

~anuntpublic plasatpe pagina web a

acesteia, dupa caz, sau

~anuntpublic plasatpe un panou
inform ativcu acces generalla sediul
Unitatii (inclusiv la fiecare din filialele
sau reprezentantele unitatii), pentru
angajatoricu num &rulsalariatilorm ai

m are de 50

(1) Pentru verificarea aptitudinilor
profesionale ale salariatului, la
incheierea contractului individual de
munca, acestuia i se poate stabili o
perioada de proba se ceim wits 1wai S,
respectiv, de cel mult 6 luni - Tn cazul
conducatorului unitatii, adjunctilor lui,
contabilului-sef si altor persoane cu
functie de raspundere lista carora se

Project adcfress:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva

Directiva 1999/70/CE a
Consiliului din 28 iunie 1999
privind acordul-cadru cu privire
la munca pe durata
determinata, Clauza 6:

"Angajatorii informeaza
lucratorii cu contract pe durata
determinata cu privire la
posturile vacante din
intreprindere sau unitate,
pentru a le garanta cd au
aceleasi sanse de a obtine un
post pe durata nedeterminata
ca si ceilalti lucratori. Aceste
informatii pot fi furnizate printr-
un anunt general plasat intr-un
loc adecvat in intreprindere sau
unitate".

Pilonul European al drepturilor
sociale (Principiul 5):

Orice perioada de proba trebuie
sa aiba o durata rezonabila.

Directiva (UE) 2019/1152 din 20
iunie 2019 privind transparenta

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-ad vis 0's.md

Directiva prevede necesitatea

unui anunt afisat, in forma fizica,
fara referire la numarul minim de
salariati.

Directiva europeana impune o
durata maxima a perioadei de
proba de 6 luni si interzice

stabilirea unei noi perioade de

proba numai in cazul in care nu

se modifica functia si sarcinile
salariatului.

Modalitatea de
informare a salariatilor
angajati pe o durata
determinata despre
functiile vacante
aparute in cadrul
unitatii nu ar trebui sa
se realizeze diferentiat
in functie de numarul
de salariati ai unitatii.

Propunerea nu
contravine
prevederilor europene
n vigoare.

VW eu-advisffs.md
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adjunctilor lui, contabilului-sef
si altor persoane cu functie de
raspundere lista carora se
aproba de cétre angajator cu
consultarea reprezentantilor
salariatilor. Tn cazul angajarii
muncitorilor necalificati,
perioada de proba se
stabileste ca exceptie si nu
poate depasi 30 zile
calendaristice.

aproba de catre angajator cu
consultarea reprezentantilor
salariatilor. in cazul angajarii
muncitorilor necalificati, perioada de
proba se stabileste ca exceptie si nu
poate depasi 30 zile calendaristice.

Project adcfress:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva



sion

si previzibilitatea conditiilor de
munca in Uniunea Europeana

Articolul 8: Durata maxima a
oricarei perioade de proba

(1) Statele membre se asigura
ca, In cazul in care un raport de
munca este supus unei perioade
de proba, astfel cum este
definita in dreptul intern sau in
practicile nationale, perioada
respectiva nu depaseste sase
luni.

(2) in cazul raporturilor de
munca pe duratda determinata,
statele membre se asigura ca
durata perioadei de proba este
proportionala cu durata
preconizatd a contractului si cu
felul muncii. Tn cazul refnnoirii
unui contract pentru aceeasi
functie si aceleasi sarcini,
raportul de muncd nu este
supus unei noi perioade de
proba.

(3) Statele membre pot sa
prevada, in mod exceptional,
perioade de proba mai lungi
atunci cand felul muncii justifica
aceasta sau atunci cand este in
interesul lucratorului. in cazul in
care lucratorul a fost absent de
la munca in cursul perioadei de
proba, statele membre pot sa
prevada ca perioada de proba sa
poata fi extinsa in mod

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@ eu-advis0's.md

Nu exista obligatia de a se stabili
perioade de proba diferite pentru
salariatii care ocupa functii de
conducere, in raport de cei cu
functii de executie.

in dreptul comparat, optiunile
imbratisate de legiuitorii nationali
sunt dintre cele mai diverse. De
altfel, existd o serie de state
europene care permit negocierea
de catre parti a unei perioade de
probda de panda la 6 luni. lata
cateva dintre acestea: Suedia,
Bulgaria, Germania, Finlanda,
Croatia, Slovenia etc.

Dimpotriva, in alte state membre
nu se reglementeaza perioada de
proba deloc (cazul Belgiei).

Unele state membre permit
negocierea unor perioade de
proba care sa depaseasca 6 luni,
astfel incat transpunerea
Directivei va impune in cazul
acestora o serie de ajustari
legislative. Alte state membre
prevad perioade de proba
diferentiate, in functie de studiile
salariatului sau de pozitia de
conducere/de executie ocupata
(spre exemplu, Cehia: 6 luni
pentru functii de conducere, 3
luni functii de executie, Italia: 6
luni pentru personal cu functie de
conducere si salariati cu studii
superioare si 3 luni pentru ceilalti
salariati etc). in sensul acesta este

VW, eu-advisffs.md
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corespunzator cu durata
absentei.

Observam ca directiva
anterioard, Directiva 91/533/CEE
din 14 octombrie 1991 privind
obligatia angajatorului de a
informa lucratorii asupra
conditiilor aplicabile contractului
sau raportului de munca, nu
consacra 0 perioadd maxima a
perioadei de proba. Statornicirea
unei astfel de perioade este o
noutate a Directivei (UE)
2019/1152, menita tocmai sa
concretizeze principiul
rezonabilitatii  perioadei  de
proba, consacrat prin Pilonul
European al Drepturilor Sociale.

De altfel, n considerentele
Directivei (UE) 2019/1152 se
arata:

"(27) Perioadele de proba permit
partilor la raportul de munca sa
verifice compatibilitatea intre
lucratorii si posturile pe care au
fost angajati, oferindu-le
totodata lucratorilor sprijinul
corespunzator. Integrarea pe
piata muncii sau trecerea la un
nou post nu ar trebui sa faca
obiectul unei perioade
prelungite de nesiguranta. Prin
urmare, dupa cum s-a stabilit in
cadrul Pilonului european al
drepturilor sociale, perioadele

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-advis0's.md

si reglementarea actualmente
cuprinsd in  Codul muncii din
Republica Moldova.

Dar ramane de competenta
legiuitorului national s& mentina
sau sa modifice acest sistem, atat
timp cat dispozitile Directivei
(UE) 2019/1152 sunt respectate.

Legiuitorii nationali au
posibilitatea de a stabili regimul
juridic al perioadei de proba, cu
luarea  n considerare a
particularitatilor nationale.

VW eu-advisffs.md
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Articolul 62. Interzicerea
aplicarii perioadei de proba

10. c) persoanele angajate prin
concurs; 62.

A p“oject im pierrraed
by a consortium ledby:

ReR
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in  special

Se propune excluderea lit. ¢) din art.

de proba ar trebui sd aiba o
durata rezonabila.

(28) Un numar mare de state
membre au stabilit o durata
maxima generald intre trei i
sase luni pentru perioada de
proba, care ar trebui sa fie
considerata rezonabild. in mod
exceptional, perioadele de proba
ar trebui sa poata dura mai mult
de sase luni atunci cand acest

lucru se justifica prin felul
muncii, precum in  cazul
posturilor de conducere sau

executive sau al posturilor din
sectorul public ori atunci cand
este Tn interesul lucrdtorului,
precum in contextul unor masuri
specifice de promovare a
locurilor de muncd permanente,
pentru tinerii
lucratori".

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-ad vis 0's.md

Nu exista restrictii adoptate la
nivel european sau international
sub acest subiect. Reglementarile
europene nu impun ca perioada
de proba sa nu poata fi cumulata
cu alte modalitéti de verificare a
aptitudinilor profesionale.

Mai mult, majoritatea statelor

europene consacra posibilitatea
stabilirii de perioade de proba la
angajare, indiferent dacd au mai

Propunerea nu vizeaza
aspecte de
conformitate cu
reglementarile
europene.

VW eu-advisffs.md
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Articolul 68. Modificarea
contractului individual de
munca

11.  (2) Modificare a contractului
individual de munca se
considera orice modificare sau
completare care vizeaza cel
putin una dintre clauzele
prevazute la art. 49 alin. (1).

A pnject im plermted
by a consortium ledby:

ReR

(2) Modificare a contractului individual
de munca se considera orice

modificare sau completare care vizeaza
cel putin una dintre clauzele prevazute
laart. 49 alin. (1), cu exceptia situatiiior

prevadzute la art. 98 alin. (5)

Project adcfress:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva
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fost utilizate si alte modalitati de
verificare a aptitudinilor
profesionale, cum ar fi concursul.

Utilizarea mai multor metode
specifice de verificare a
aptitudinilor profesionale la
angajare nu diminueaza din
importanta specifica a fiecareia,
metodele putand fi folosite
complementar.

Poate fi utila o
verificare a propunerii,
astfel incat sa includa
referinta corecta la
art. 98, precum si, in
functie de referinta, o
verificare a
compatibilitatii
acesteia cu Directiva
2003/88/CE si
Directiva 2019/1152

Textul face referire la art. 98 (5),
desi art. 98 are numai 4 alineate.

Ar fi util de introdus expres care
este elementul care poate fi
modificat unilateral de catre
angajator. Mentionam, de
principiu, ca este de competenta
legiuitorului national sa
stabileasca faptul ca anumite
aspecte ale regimului de munca,
cum ar fi momentul inceperii si
incetarii activitatii sau pauzele de
masa - se stabilesc prin acord
intre parti sau prin act unilateral
al angajatorului, sub conditia
respectarii conditiilor impuse prin
Directiva 2003/88/CE privind
anumite aspecte ale organizarii
timpului de lucru (sub aspectul
drepturilor salariatului in
organizarea timpului de munca si
atimpului de repaus), respectiv

VW eu-advisffs.md
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12.

13.

A p“oject im pierrraed
by a consortium ledby:

b

Articolul 74. Transferul la o
altd munca

(2) Salariatul care, conform
certificatului medical, necesita
acordarea unei munci mai
usoare urmeaza a fi transferat,
cu consimtamantul scris al
acestuia, la o alta munca, care
nu-i este contraindicata. Daca
salariatul refuza acest transfer,
contractual individual de
munca se desface in
conformitate cu prevederile
art.86 alin.(I) lit. x). Tn cazul in
care un loc de munca
corespunzator lipseste,
contractul individual de munca
va fi desfacut in temeiul art.86
alin.(l) lit. d).

Articolul 75. Notiuni generale

(4) Suspendarea contractului
individual de munca si
reluarea activitatii de munca,
cu exceptia cazurilor
prevazute la art. 76 lit. a) si b)
si art. 78 alin. (1) lit. d1) si e),
se face prin ordinul (dispozitia,
decizia, hotararea)
angajatorului, care se aduce la
cunostinta salariatului, sub
semnatura sau prin alta

ale Directivei 2019/1152 (sub
aspectul informarii salariatului cu
privire la aceste modificari, prin
document scris)

(2) Salariatul care, i va:a Modificarea nu priveste un
aspect reglementat prin norme

europene.

docum entuluimedical
(certificat/adeverinta/act) eliberat de
autoritatea (institutia) m edicala

com petenta, NECESItA acordarea unei
munci mai ugoare urmeaza a fi
transferat, cu consimtamantul scris al
acestuia, la o altd munca, care nu-i este
contraindicata. Daca salariatul refuza
acest transfer, contractual individual de
munca se desface in conformitate cu
prevederile art.86 alin.(I) lit. x). in
cazul in care un loc de munca
corespunzator lipseste, contractual
individual de munca va fi desfacut in
temeiul art.86 alin.(l) lit. d).

(4) Suspendarea contractului individual
de munca si reluarea activitatii de
munca, cu exceptia cazurilor prevazute
laare 76 1ic a). b)sid) $| art 78 alin. (1)
lit. dI) si e), se face prin ordinul
(dispozitia, decizia, hotdrarea)
angajatorului, care se aduce la
cunostinta salariatului, sub semnatura
sau prin alta modalitate care permite
confirmarea receptionarii/ instiintarii,
cel tarziu la data suspendarii

Modificarea nu priveste un
aspect reglementat prin norme
europene.

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-ad vis 0's.md
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Propunerea nu vizeaza
aspecte de
conformitate cu
normele europene.

Propunerea nu vizeaza
aspecte de
conformitate cu
normele europene.
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modalitate care permite contractului individual de munca sau a
confirmarea receptionarii/ reluarii activitatii de munca.

nstiintarii, cel tarziu la data
suspendarii contractului
individual de munca sau a
reludrii activitatii de munca.
Articolul 76. Suspendarea
contractului individual de
munca Tn circumstante ce nu
depind de vointa partilor

14. d) caranting; 0) instituire a carantinei, conform Modificarea nu priveste un Propunerea nu vizeaza
certificatuluide concediv m edical aspect reglementat prin norme aspecte de
) fntocm it salariatuluiin conform itate cu europene. conformitate cu
i) depistare, conform legistatia in vigoare; normele europene.

certificatului medical, a

contraindicatiilor care nu )

permit indeplinirea muncii i) depistare, in baza documentului
specificate in contractul medical (certiticatiadeverintarsact
individual de muncd; eliberat de autoritatea (institutia)

medicala com petenta, @
contraindicatiilor care nu permit
indeplinirea muncii specificate in
contractul individual de munca;

Articolul 85. Demisia

15.  (3) Dupé expirarea termenelor  (s) o upa expirarea term enciorinaicate Modificarea nu priveste un Propunerea nu vizeaza
indicate la alin. (1), (2) si (41), la alin. (1), (2)5i (41), salariatulare aspect reglementat prin norme aspecte de
salariatul are dreptul sa Greptulsa nceteze lucrul, iar europene. conformitate cu
inceteze lucrul, iar angajatorul 2o gajatorui este obligatsa crectucce normele europene.
este obligat sa efectueze achitarea deplind a drepturilorsalariate
achitarea deplind a drepturilor — cc ice cuvin satariatuiuiim term encte
salariale ce ise cuvin brevazute de art. 142 din Cod sisa-i
salariatului si sa-i elibereze elibereze docum entele legate de
documentele de activitatea activitatea acestuia in wnitate

acestuia n unitate.

A p“oject im pierrréaed

by a consortium ledby: Project adcfress: Tel/Fax:+373 22 544 075 .
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Articolul 86. Concedierea

16. d) constatarea faptului ca
salariatul nu corespunde
functiei detinute sau muncii
prestate din cauza starii de
sanatate, in conformitate cu
certificatul medical;

e) constatarea faptului ca
salariatul nu corespunde
functiei detinute sau muncii
prestate din cauza calificarii
insuficiente, stabilitd Tn urma
atestarii efectuate in modul
prevazut de Guvern;

17. @) incalcarea repetata, pe
parcursul unui an, a
obligatiilor de munca, daca
anterior salariatul a fost
sanctionat disciplinar;

18. Se completeaza cu un alineat
nou

A pnject im plermted
by a consortium ledby:

b

d) constatarea faptului ca salariatul nu
corespunde functiei detinute sau
muncii prestate din cauza starii de
Sénétate, in baza documentuluimedical

(certificat/adeverinta/ act) eliberat de
autoritatea (institutia) m edicald

com petenta;

e)constatarea faptuluica salariatul nu
corespunde profesionalloculuide
muncad in care este incadrat.
Concedierea poate fi dispusad num ai
dupa evaluarea prealabilda a
salariatului, conform proceduriide
evaluare stabilite prin conventia
colectiva, contractul colectiv.de m unci
aplicabilsau,

in lipsa acestora, prin

regulam entulintern

g)incédlcarea obligatiilor de m unca sau
a disciplineide munca, dacd anterior

salariatul afostsanctionat disciplinar;

(3) in cazulin care la data stabilitd in

ordinul (dispozitia, decizia, hotdrarea)

de concediere, salariatulse afla in

concediu m edical, ziua eliberariiva fi
Project adcfress:

str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva

Mentionam, cu titlu general, ca
Pilonul european al drepturilor
sociale consacra la pct. 7
protectia impotriva
concedierilor nejustificate.

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-ad vis 0's.md

Modificarea nu priveste un
aspect reglementat prin norme
europene.

Legiuitorul national trebuie sa
adopte norme cat mai clare in
materia concedierii, care sa nu
lase loc la interpretdri ori aplicare
abuziva.

in dreptul comparat, cum ar fi
legislatia Romaniei, exista norme
similare cu cea din propunerea
de modificare.

Se propune inlaturarea efectelor
radierii sanctiunilor disciplinare,
cu posibilitatea angajatorului de
a concedia un salariat la
sdvarsirea unei noi abateri
disciplinare, indiferent cat timp a
trecut de la savarsirea celei
anterioare.

Ar fi utila o corelare a actualului
text cu prevederile art. 211 (1):
"Termenul de validitate a
sanctiunii disciplinare nu poate
depasi un an din ziua aplicarii*.

Modificarea nu priveste un
aspect reglementat prin norme
europene.

Propunerea nu vizeaza
aspecte de
conformitate cu
normele europene.

Legislatia europeana
nu cuprinde norme in
sfera raspunderii
disciplinare.

Propunerea nu vizeaza
aspecte de

www. eu-advisffs.md
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Articolul 881 Procedura de
concediere Tn legatura cu
transferarea la o altda unitate

19. b) se va adresa Tn scris
salariatului a carui concediere
se solicita in vederea obtinerii
acordului scris al acestuia
pentru concediere;

20. Articolul 89. Restabilirea la
locul de munca

(2) La examinarea litigiului
individual de munca de catre
instanta de judecata,
angajatorul este obligat sa
dovedeasca legalitatea si sa
indice temeiurile transferarii
sau eliberarii din serviciu a
salariatului. Tn cazul contestarii
de cédtre salariatul membru de
sindicat a ordinului de
concediere, instanta de
judecata va solicita opinia
consultativa a organului
(organizatorului) sindical
privind concedierea
salariatului respectiv.

(3) Imediat dupa pronuntarea
hotararii instantei de judecata
privind restabilirea salariatului
la locul de munca, angajatorul

A p“oject im pierrraed
by a consortium ledby:

b

considerata prim a zide m unca dupa

revenirea din concediu.

Se propune excluderea lit. b) din alin.
(1) al Articolului 881

(1) Salariatul transferat nelegitim la o
alta m uncéd sau eliberatnelegitim din
serviciu poate firestabilitla loculde

m uncad prin negocieridirecte cu

angajatorul.

(2)in caz de litigiu sia constatariide
catre instanta dejudecatd a
caracteruluinelegitim al transferului
sau eliberdrii, angajatorulpoate decide
restabilirea angajatuluila locul de

muncad sau achitarea uneicom pensatii

de concediere;

(3) La exam inarea litigiuluiindividual
de munca de catre instanta de
judecatd, angajatorul este obligat s
dovedeascd legalitatea sisa indice

tem eiurile transferdriisau eliberariidin
serviciu a salariatului. in cazul
contestariide cadtre salariatulmem bru
de sindicat a ordinuluide concediere,

instanta dejudecata va solicita opinia

consultativa a organului

Project adcfress:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva

Principiul nr. 7 din Pilonul
european al drepturilor sociale:
Lucratorii au dreptul de acces la
mecanisme impartiale de
solutionare a litigiilor si, in caz
de concediere nejustificata, au
dreptul la o cale de atac, inclusiv
la 0 compensatie adecvata.

Carta Sociala Europeana
(revizuita), Articolul 24:

(Dreptul la protectie in caz de
concediere)

in vederea asigurarii exercitarii
efective a dreptului la protectie
in caz de concediere, partile se
angajeaza sa recunoasca:

()

b) dreptul lucratorilor concediati
fara motiv valabil la o
indemnizatie adecvata sau la o
altd reparatie corespunzatoare.

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-ad vis 0's.md

conformitate cu

normele europene.

Modificarea nu priveste un
aspect reglementat prin norme
europene.

aspecte de
conformitate cu

Art. 881lit. ¢) prevede oricum
necesitatea acordului salariatului,
deci se justifica eliminarea art. b)
din art. 881

in cuprinsul alin. (1), nu este clar
cine stabileste caracterul
nelegitim al transferului/
eliberdrii din serviciu. Devreme
ce In aceasta ipoteza nu exista o
hotarare a instantei de judecata,
angajatorul nu are competenta
de a aprecia asupra legitimitatii
unei decizii. Actele unilaterale
sunt irevocabile, odata ce au fost
comunicate celeilalte parti.
Negocierea intre parti poate
conduce la nasterea unui nou
contract, iar nu la reabilitarea
celui initial, care deja aluat
sfarsit. n acest sens, instanta
suprema din Romania a dispus ca
dupa momentul comunicarii unei
decizii a angajatorului, revocarea
deciziei de concediere nu ar mai
putea produce efecte, acordul
partilor putand duce doar la
nasterea unui nou raport juridic

afectat printr-o
concediere
nejustificata.

www. eu-advisffs.md
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Propunerea stabileste

un nivel insuficient de
protectie a salariatului
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este obligat sa emita un ordin (organizatorului)sindicalprivind
de restabilire, pe care il aduce Comcedierea salariatuluirespectiv.
la cunostinta salariatului, sub
semnatura sau prin alta
modalitate care permite
confirmarea receptionarii /
nstiintarii, in termen de 3 zile
lucratoare de la data emiterii

(4) Im ediat dupa& pronuntarea hotararii
instanteidejudecata privind caracterul
nelegitim altransferuluisau eliber&rii,
angajatorul este obligatfie sa em ita un
ordin de restabilire, pe care iladuce la
cunostinta salariatului, sub sem naturd
sau prin alta m odalitate care perm ite

confirm area receptionarii/instiintarii, in
term en de 3 zile lucratoare de la data

em iteriisau sa achite in decurs de 15

zile o com pensatie de concediere.

A p“oject im pierrraed . .
by a consortium ledby: Project adcfress:

] > str. Bulgara 31-a, MD-2001,
&y%.- Chisinau, Republic of Molobva
PE



sion

Carta drepturilor fundamentale
a Uniunii Europene, Articolul 30:

(Protectia in cazul concedierii
nejustificate)

Orice lucrator are dreptul la
protectie impotriva oricarei
concedieri nejustificate, In
conformitate cu dreptul Uniunii
si cu legislatiile si practicile
nationale

Conventia OIM Nr. 158
din 22.06.1982

Articolul 8

(1) Un lucrator care considera ca
raporturile sale de munca au
incetat in mod nejustificat va fi
indreptatit sa declare apel
impotriva acestei incetari la un
organ impartial cum sunt
instanta de judecata, tribunalul
de munca, completul de arbitri
sau arbitrul.

Articolul 9

(1) Organele aratate in articolul
8 al prezentei Conventii vor fi
fmputernicite sa examineze
motivele invocate pentru
incetare, precum si alte
circumstante ale cazului si sa
transmita o decizie prin care se
pronunta cu privire la
justificarea incetarii.

Articolul 10

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737

E-mail: info@ eu-advis0's.md

de munca (inalta Curte de Casatie

si Justitie, Decizia nr.18/2016).

in ceea ce priveste posibilitatea
platii unei compensatii, in locul
restabilirii salariatului la locul de
munca, in cazul unei concedieri
nelegitime, n dreptul comparat
exista in esenta urmatoarele
optiuni:

a) Instanta dispune restabilirea
salariatului in toate cazurile
de nelegalitate a concedierii,
daca salariatul o solicita (de
exemplu, Romania, Bulgaria,
Letonia, Lituania s.a.);

b) Instanta dispune de reguld
restabilirea salariatului la
locul de munca, dar prin
exceptie poate dispune
compensatii, daca
reintegrarea este imposibila
sau neoportung;

¢) Instanta dispune de regula
compensatii, dar prin
exceptie poate dispune si
restabilirea salariatului,
pentru anumite motive de
nelegalitate a concedierii,
cum ar fiincalcarea
drepturilor fundamentale ale
lucratorului sau motive
discriminatorii (de exemplu,
Spania, Ungaria)

in lumina art. 24 din Carta Sociala

Europeana, protectia impotriva

www. eu-advisffs.md
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in cazul in care organele vizate
in art. 8 al prezentei Conventii
considera ca incetarea este
nejustificata si in cazul cand nu
sunt imputernicite sau nu o
gasesc realizabila Tn
conformitate cu legislatia si
practica nationala sa declare
incetarea nevalabila si/sau sa
dispuna sau sa propuna
repunerea in drepturi a
lucratorului, organele vor fi
imputernicite sa dispuna plata
unei compensatii
corespunzatoare sau acordarea
unei alte asemenea prestatii
considerate potrivite.

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-advis0's.md

concedierilor nelegale nu ar
trebui sa fie exclusiv financiara.
Comitetul European al
Drepturilor Sociale a apreciat ca
stabilirea dreptului angajatorului
de a plati compensatii financiare
in orice caz de nelegalitate a
concedierii constituie oincalcare
a art. 24 din Carta Sociala
Europeana (Resolution
CM/ResChS(2017)7, Finnish
Society of Social Rights v. Finland,
Complaint No. 106/2014):« "O
alta reparatie corespunzatoare”,
in intelesul art. 24 din Carta
Sociald europeana, trebuie sa
includd restabilirea salariatului la
locul de muncad, drept una dintre
optiunile de remediere a
nelegalitatii concedieriix».

Statele europene care admit
exclusiv plata de compensatii sau
lasa la discretia angajatorului
posibilitatea de a refuza
reintegrarea, platind in schimb
compensatii (de exemplu, Suedia
sau Belgia) - suntin general
dintre cele care nu au ratificat
art. 24 din Carta Sociald
Europeana. Republica Moldova a
ratificat art. 24 din Carta Sociald
Europeana prin Legea nr.
484/2001.

in concluzie, exista posibilitatea
sa se reglementeze competenta
instantei de a dispune fie

www. eu-advisffs.md
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21. Articolul 90. Raspunderea
angajatorului pentru transferul
sau eliberarea nelegitima din
serviciu

(1) In cazul restabilirii la locul
de munca a salariatului
transferat sau eliberat
nelegitim din serviciu,
angajatorul este obligat sa
repare prejudiciul cauzat
acestuia.

(2) Repararea de cétre
angajator a prejudiciului
cauzat salariatului consta in: a)
plata obligatorie a unei
despagubiri pentru intreaga
perioada de absenta fortata
de la munca intr-o marime nu
mai mica decét salariul mediu
al salariatului pentru aceasta
perioada;

b) compensarea cheltuielilor
suplimentare legate de
contestarea transferului sau a
eliberarii din serviciu
(consultarea specialistilor,
cheltuielile de judecata etc.);

A p“oject im pierrréaed
bya consortium ledby:

CVS.-

EURO P E

(1) 1n cazulconstatariiae catre instanca  PHNCPiul nr. 7 din Pilonul
european al drepturilor sociale:
Lucratorii au dreptul de acces la
mecanisme impartiale de
solutionare a litigiilor si, in caz
de concediere nejustificata, au
dreptul la o cale de atac, inclusiv

la 0 compensatie adecvata.

dejudecatd a caracteruluinelegitim al
transferuluisau eliberarii, angajatorul
este obligatsa repare prejudiciul

cauzat acestuia.

(2) Repararea de cédtre angajator a
prejudiciuluicauzatsalariatuluiconsta

in:

a)plata obligatorie a uneidespagubiri
pentru intreaga perioada de absenta
fortata de la m uncd intr-o m &rim e nu
maimicd decatsalariulmediu net al
salariatuluipentru aceastd perioada,
darnu maimare de 9 salariimediinete

lunare;

b) com pensarea cheltuielilor
suplimentare legate de contestarea

transferuluisau a eliberdrii din serviciu
cheltuielile

(consultarea specialistilor,

dejudecatd etc.);

c)com pensarea prejudiciuluimoral

cauzat salariatului.

d) achitarea com pensatieide
concediere, in cazulrefuzuluide a

restabiliangajatulla loculde m unca

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-ad vis 0's.md
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restabilirea salariatului in locul de
munca, fie plata de compensatii
de catre angajator, in functie de
gravitatea nelegalitatii
concedierii sau de alte criterii.
Dar in general optiunea ar trebui
sa fi apartina instantei (iar nu
angajatorului).

Reglementarile europene nu
stabilesc in concret ce inseamna
"compensatie adecvatad", astfel
incat i revine legiuitorului
national libertatea de a o
statornici, cu respectarea
principiului proportionalitatii.

Textul propus are in vedere doua
categorii de plati:

- Despagubirile, care se pot
cumula cu restabilirea la locul
de munca i

- Compensatiile de concediere,
pe care le-ar putea achita
angajatorul in cazul in care
refuza sa execute dispozitia
de reintegrare.

Cu privire la compensatiile de
concediere, reiteram faptul ca
pentru anumite cauze de
nelegalitate a concedierii (cum ar
fi incalcarea drepturilor
fundamentale ale lucratorului

sau motive discriminatorii),
instanta ar trebui sa poata
dispune restabilirea salariatului la
locul de munca, fara posibilitatea

Optiunea pentru plata
unei compensatii, in
locul restabilirii
salariatului, ar trebui
sa 1i apartind instantei.

Sub aspectul plafonarii
despagubirilor,
propunerea nu
contravine
prevederilor europene
n vigoare.

www. eu-advisffs.md
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) compensarea prejudiciului
moral cauzat salariatului.

(3) Méarimea repararii
prejudiciului moral se
determind de catre instanta de
judecatd, tinandu-se cont de
aprecierea data actiunilor
angajatorului, dar nu poate fi
mai mic&d decét un salariu
mediu lunar al salariatului.

(4)n locul restabilirii la locul
de munca, partile pot incheia
o tranzactie de impacare, iar in
caz de litigiu - instanta de
judecata poate incasa de la
angajator, cu acordul
salariatului, in beneficiul
acestuia, 0 compensatie
suplimentara la sumele
indicate la alin.(2) in marime
de cel putin 3 salarii medii
lunare ale salariatului

(3) M arim ea reparariiprejudiciului
moralse determ ind de catre instanta
dejudecatd, tinandu-se cont de
aprecierea data actiunilor
angajatorului, darnu poatefimaimicd

decat un salariu m ediu lunar al

salariatului.

(4) M &rim ea com pensatiei de
concediere variaza in functie de
num adrulde lunipana la atingerea

varsteistandard de pensionare pe care
le avea angajatulla mom entul em iterii
ordinuluide concediere conform

grilei

de m aijos: 24 lunisimaiputin 12

salariim ediinete lunare intre 25 si 48
de luni 10 salariimediinete lunare 49
de luni 72 de luni8 salariimediinete

lunare 73 de luni 96 de luni 7 salarii

m ediinete lunare 97 de lunisi 120 de
luni 6 salariim ediinete lunare M ai

m ult de 120 de luni5 salariim ediinete
lunare

Alineat nou

(5) in loculrestabiliriila loculde m uncé,
partile potincheia o tranzactie de

impacare.

Project adcfress:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva
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angajatorului de a nu da curs
acestei dispozitii. Daca, pentru
alte motive de nelegalitate a
concedierii se prevede
posibilitatea de optiune intre
restabilirea salariatului si plata de
compensatii, optiunea ar trebui
sa ii apartina instantei, nu
angajatorului.

in ce priveste despagubirea care
se poate cumula cu restabilirea
salariatului la locul de munca, in
multe sisteme de drept aceasta
este plafonata. Spre exemplu, in
Italia indemnizatia este
plafonata, iar cuantumul maxim
al despagubirilor depinde de
cauza nelegalitatii si de vechimea
in munca, in Ungaria
despagubirile sunt limitate la
echivalentul a 12 salarii etc.

in alte sisteme de drept,
despagubirile sunt egale cu
salariile de care salariatul ar fi
beneficiat daca nu ar fi intervenit
concedierea nelegala, fara sa
existe un plafon al acestora
(Romania).

Asadar, exista o larga diversitate
de solutii in transpunerea
conceptului de "compensatie
adecvata”, fiind la latitudinea
legiuitorului national sa adopte
sistemul potrivit. Totusi, trebuie
avut in vedere ca depdagubirile
asociate restabilirii salariatului

www. eu-advisffs.md
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22.

A p“oject im pierrraed
by a consortium ledby:

Bikoll

Articolul 101. Munca in
schimburi

(5) Programul muncii in
schimburi se aduce la
cunostinta salariatilor cu cel
putin o lund inainte de
punerea lui in aplicare.

(5) Programul muncii in schimburi se
aduce la cunostinta salariatilor cu cel
pu’;in cu celputin 14 zile inainte de
punerea luiin aplicare sau in celm ai
scurt tim p, in cazulm odificarii

program uluidin m otive care nu sunt
sub controlulangajatorului (absenta
salariatului/salariatilor, im posibilitatea
de a continua m unca de catre un

salariat, etc.), cu acordulsalariatului.

Project adcfress:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva
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sunt menite sa acopere un
prejudiciu (in cazul de fata,
absenta salariilor). Ca urmare,
optiunea pentru un anumit
sistem ar trebui sa iain
consideratie, intre altele, si
durata medie de solutionare a
unui litigiu de munca (adica
durata absentei fortate, in care
salariatul a fost lipsit de salariu,
din cauza concedierii nelegitime).

Este de competenta legiuitorului
national sa stabileasca faptul ca
anumite aspecte ale regimului de
munca, programul muncii Tn
schimburi - se stabilesc prin
acord intre parti sau prin act
unilateral al angajatorului, sub
conditia respectarii conditiilor
impuse prin Directiva
2003/88/CE a Parlamentului
European si a Consiliului din

4 noiembrie 2003 privind
anumite aspecte ale organizarii
timpului de lucru (sub aspectul
drepturilor salariatului in
schimburi in organizarea timpului
de munca si a timpului de
repaus), respectiv ale Directivei
2019/1152 (sub aspectul
informarii salariatului in
schimburi cu privire la programul
muncii)

Propunerea nu
contravine
prevederilor europene
in vigoare.
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23.

24.

A p“oject im pierrraed
by a consortium ledby:

b

Articolul 104. Munca
suplimentara

(5) La solicitarea angajatorului,
salariatii pot presta munca in
afara orelor de program in
limita a 120 de ore intr-un an
calendaristic. in cazuri
exceptionale, aceasta limita,
cu acordul reprezentantilor
salariatilor, poate fi extinsa
pana la 240 de ore.

Articolul 115. Modul de
acordare a concediului de
odihna anual

(4) Concediul de odihna anual

pentru urmatorii ani de munca
poate fi acordat salariatului, in
baza unei cereri scrise, in orice

(5) La solicitarea angajatorului,

salariatiipot presta m unca rem unerata
in afara orelorde program in lim ita a
240 de ore intr-un an calendaristic, f&ara
depéasirea lim iteim axime de 48 de ore
pe saptam an&. in cazuriexceptionale,
aceastd limitd, cu acordul
reprezentantilor salariatilor, poate fi

extinsa pana la 400 de ore intr-un an

calendaristic.

(4) Concediulde odihna anualpentru
urm Atoriianide m unca se acorda

salariatului, in baza uneicereriscrise,
conform

program &riistabilite. La

cererea scrisa a salariatului, concediul

Project adcfress:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva

Directiva nr. 2003/88 din

4 noiembrie 2003 privind
anumite aspecte ale organizarii
timpului de lucru

Articolul 6 b) impune conditia ca
"timpul mediu de lucru pentru
fiecare perioada de sapte zile,
inclusiv orele suplimentare, sa
nu depaseasca 48 de ore".

Directiva nr. 2003/88 din

4 noiembrie 2003 privind
anumite aspecte ale organizarii
timpului de lucru

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
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Normele europene impun limita
maxima a orelor de munca,
inclusiv orele suplimentare, prin
referire la saptamana, fara sa
impuna limite privind numarul de
ore care pot fi prestate pe an
calendaristic.

Propunerea include limitarea
timpului de munca saptamanal la
48 de ore, inclusiv orele
suplimentare, ceea ce este in
concordanta cu prevederile
Directivei Timpului de Munca.

Si in alte state europene se
prevede limitarea duala (pe
saptamana si pe an). De exemplu,
in Slovacia se pot presta
maximum 150 ore
suplimentare/an, cu posibilitatea
majorarii, in circumstante
exceptionale, pana la 400 de ore
suplimentare/an. in toate
cazurile insa, se respecta limita
de 48 de ore/saptamana.

Este de competenta legiuitorului
national sa stabileasca
modalitatea de efectuare a
concediului de odihna, respectiv
de reportare a acestuia pentru
urmatorul interval, atat timp cat

Propunerea nu
contravine
prevederilor europene
n vigoare.

Propunerea nu
contravine
prevederilor europene
in vigoare.
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timp al anului, conform e odinna anualpoate fiacordatsiin Art. 7 (1): Statele membre iau
programarii stabilite. afara program &riistabilite. masurile necesare pentru ca

orice lucrator sa beneficieze de
un concediu anual platit de cel
(7) baca salariatul, din m otive putin patru saptdmani in
Justificate, nu a putut efectua, integral conformitate cu conditiile de
sau partial, concediul de odinnd anual obtinere si de acordare a
la care avea dreptulin anul concediilor prevazute de
calendaristic respectiv, cu acordul legislatiile si practicile nationale.

Alineat nou

persoaneiin cauza, angajatoruleste

Curtea de Justitie a Uniunii
Europene, Hotarérile In cauzele
C-619/16 si C-684/16 Sebastian
W. Kreuziger/Land Berlin si
Max-Planck-Gesellschaft zur
Forderung der Wissenschaften
eV/Tetsuji Shimizu: "Un lucrator
nu isi poate pierde in mod
automat dreptul dobandit la
concediu anual platit pentru ca
nu a solicitat concediu. in
schimb, daca angajatorul
dovedeste ca lucrdtorul s-a
abtinut in mod deliberat si in
deplind cunostinta de cauza sa
isi ia concediul anual platit dupa
ce i s-a oferit posibilitatea sa si
exercite Tn mod efectiv dreptul
la acest concediu, dreptul
Uniunii nu se opune pierderii
acestui drept si nici, in cazul
incetarii raportului de munca,
lipsei corelative a unei
indemnizatii financiare".

obligatsa acorde concediul de odihna
neefectuat/ restant, intr-o perioadi de
18 luniincepand cu anulurm &tor celui
in care s-a nascut dreptulla concediul

de odihna anual.

Articolul 116. Programarea
concediilor de odihna anuale

e e Project adcfress: Tel/Fax:+373 22 544 075

B & S str. Bulgara 31-a, MD-2001, Tel/Fax:+373 22 204 737

Chisinau, Republic of Molobva E-mail: info@eu-ad vis 0's.md

EURO PE

sunt respectate prevederile
privind concediul de odihna,
consacrate in Directiva Timpului
de Munca nr. 2003/88

Posibilitatea de reportare a
concediului de odihna pentru
urmatorul an, din motive
justificate, cu acordul salariatului,
este prevazuta siin alte tari, cum
ar fi Irlanda (in primele 6 luni ale
anului urmator) sau Romania
(urmatoarele 18 luni, intr-o
formulare foarte asemanatoare
cu cea propusa in proiect).

La expirarea termenului,
angajatorul poate fi sanctionat
pentru neacordarea concediului
de odihna, dar salariatul nu fsi
pierde dreptul de a mai efectua
concediul de odihna restant
decat daca se poate dovedi ca i-a
fost oferitd in mod efectiv
posibilitatea de a-si lua concediu,
dar a refuzat.

www. eu-advisffs.md
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25.

Articolul 118. Acordarea
anuala a concediului de
odihna. Cazurile exceptionale
de amanare a acestuia

26. (6) Durata concediilor
medicale, a celor de
maternitate si de studii nu se
include in durata concediului
de odihna anual. in caz de
coincidenta totald sau partiala
a concediului cu unul din
concediile mentionate, in baza
unei cereri scrise a salariatului,
concediul de odihna anual
nefolosit integral ori partial se
amana pe perioada convenita
prin acordul scris al partilor
sau se prelungeste, respectiv,
cu numarul zilelor indicate in

A pnject im plermted
by a consortium ledby:

b

Alineat nou

(21) Concediile anuale program ate pot
fimodificate la solicitarea salariatului
(prin cerere) cu acordul conducatorului
departam entului/com partim entului
din care face parte salariatul, tinand
cont de functionarea unitatiisi

necesitatile
Alineat nou

(6) Program area concediilor de odihna
anuale se face la intelegerea dintre
salariatsiangajator. Graficul
concediilorplanificate se aduc la
cunostinta salariatilor prin publicarea
acestora in spatiulpublic,

care asiguri

accesul tuturor angaijatilor.

(6) Durata concediilormedicale, a celor
de m aternitate side studiinu se include
in durata concediuluide odihnd anual,
in caz de coincidenta totald sau
partiald a concediuluide odihna cu
unuldin concediile mentionate, in baza
uneicereriscrise a salariatului,
concediulde odihna anualnefolosit
integralsau partialse prelungeste cu
num Arulzilelorrespective sau se

amanad pentru o alta perioadd

convenita de parti

Project adcfress:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva

Directiva nr. 2003/88 din

4 noiembrie 2003 privind
anumite aspecte ale organizarii
timpului de lucru

Art. 7 (1): Statele membre iau
masurile necesare pentru ca
orice lucrator sa beneficieze de
un concediu anual platit de cel
putin patru saptdmani in
conformitate cu conditiile de
obtinere si de acordare a
concediilor prevazute de

legislatiile si practicile nationale.

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737

E-mail: info@eu-ad vis 0's.md

Propunerea nu
contravine
prevederilor europene
n vigoare.

Textul este concordant cu
prevederile Articolului 7 (1) din
Directiva Timpului de Munca, Tn
interpretarea conferita de Curtea
de Justitie a Uniunii Europene,
care nu limiteaza in timp
posibilitatea reportarii
concediului de odihnd neefectuat
ca urmare a unor imprejurari
cum ar fi concediul medical.

Propunere
concordanta cu
prevederile europene.
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documentul, eliberat Tn modul
stabilit, privitor la acordarea
concediului corespunzator in
cadrul aceluiasi an
calendaristic.

Articolul 121. Concediile de
odihna anuale suplimentare

A p“oject im pierrréaed R X
bya consortium ledby: Project adcfress:

CVSI_ str. Bulgara 31-a, MD-2001,
. Chisinau, Republic of Molobva

EURO P E

Curtea de Justitie a Uniunii
Europene, cauza C-78/11,
Asociacion Nacional de Grandes
Empresas de Distribucion
(ANGED):

"Articolul 7 alineatul (1) din
Directiva 2003/88 trebuie
interpretat in sensul ca se
opune unor dispozitii nationale
care prevad ca un lucrator aflat
in incapacitate temporara de
munca survenita in perioada de
concediu anual platit nu are
dreptul de a beneficia ulterior
de respectivul concediu anual
platit care a coincis cu perioada
de incapacitate de munca".

Curtea de Justitie a Uniunii
Europene, C-124/05, Federatie
Nederlandse Vakbeweging,
Recital 30:

"Desi efectul pozitiv al
concediului anual platit pentru
securitatea si sanatatea
lucratorului se realizeaza pe
deplin daca acest concediu este
efectuat in anul prevazut in
acest scop, respectiv anul in
curs, acea perioada de repaus
nu isi pierde importanta in
aceasta privinta daca respectivul
concediu este efectuat intr-o
perioada ulterioarad".

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-ad vis 0's.md
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27.  (5)1n conventiile colective, in
contractele colective sau in
cele individuale de munca pot
fi prevazute si alte categorii de
salariati carora li se acorda
concedii de odihna anuale
suplimentare platite, precum
si alte durate (mai mari) ale
concediilor decat cele
specificate la alin.(l), (3) si (4).

Articolul 124. Concediul de
maternitate si concediul
partial platit pentru ingrijirea
copilului

28. Alineat nou

Articolul 125. Alipirea
concediului de odihnd anual la
concediul de maternitate si la
concediul pentru ingrijirea
copilului

29. (2) Persoanelor mentionate la
art.124 alin.(4) si la art.127
concediul de odihna anual li se
acorda, in baza unei cereri
scrise, dupa terminarea

A p“oject im pierrraed
by a consortium ledby:

B

EURO _PE

(5) in conventiile colective, in
contractele colective sau in cele
individuale de m unca potfiprevazute si
alte categoriide salariaticarora lise
acorda concediide odihnd anuale
suplim entare platite, durata cdrora nu

este lim itata.

(6) Salariatul are dreptulla revenirea/
reintoarcerea din concediulpartial
platitpentru ingrijirea copiluluipana la
varsta de 3 ani, inainte de expirarea
term enuluistabilitin cerere indicata la
alin. (2) ori(4), anuntand despre
aceasta angajatorul, prin cerere scrisé
sau prin em ail, cu 14 zile calendaristice
inainte dacafunctia nu e ocupata sicu
celputin 2 luni, daca functia este

ocupatd.

(2) Persoanelormentionate la art.124
alin.(4)concediul de odihna anuallise
acorda, in baza uneicereriscrise, dupé
term inarea concediuluipentru ingrijirea

copilului.

Projectad*ess:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva

Tel/Fax: +373 22 544 075
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Propunerea nu vizeaza
aspecte de
conformitate cu
normele europene.

Propunerea nu vizeaza
aspecte de
conformitate cu
normele europene.

Propunerea nu vizeaza
aspecte de
conformitate cu
normele europene.
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concediului pentru Tngrijirea
copilului.

Articolul 126. Concediul
suplimentar neplatit pentru
ingrijirea copilului in varsta de
la 3 la 4 ani

30. Alineat nou

Articolul 129. Garantiile de
stat in domeniul salarizarii

31. Garantiile de stat Th domeniul
salarizarii cuprind salariul
minim stabilit de stat, tarifele
de stat de salarizare in
sectorul bugetar, cuantumul
minim garantat al salariului in
sectorul real, precum si
adaosurile si sporurile cu
caracter de compensare,
garantate de stat si
reglementate de legislatia in
vigoare.

Articolul 141. Formele de
plata a salariului

A pnject im plermted
by a consortium ledby:

b

(5)Salariatulpoate revenidin concediul
neplatitpentru ingrijirea copilului,
inainte de term enulprevazutin cererea
indicata la alin. (2), anuntand despre
aceasta angajatorul, prin cerere scrisé
sau prin em ail, cu 14 zile calendaristice
inainte dacafunctia nu e ocupata sicu
celputin 2 luni, daca functia este

ocupata.

Garantiile de stat in domeniul

salarizarii cuprind salariul minim stabilit
destat, vaoarea ae rereringa pentru
calcularea salariilor de baza ale
angaijatilor din sectorul bugetar,
cuantumul minim garantat al salariului
in sectorul real, precum si adaosurile i
sporurile cu caracter de compensare,
garantate de stat si reglementate de
legislatia in vigoare.

Project adcfress:
str. Bulgara 31-a, MD-2001,
Chisinau, Republic of Molobva

Articolul 153 din Tratatul privind

Functionarea Uniunii Europene
prevede competenta Uniunii
Europene, care sustine si
completeaza actiunea statelor

intr-o serie de domenii. Art. 153

(5) prevede: Dispozitiile
prezentului articol nu se aplicd
remuneratiilor, dreptului de

asociere, dreptului la greva si

nici dreptului la lock-out.

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737

E-mail: info@eu-ad vis 0's.md

Aspectele legate de remuneratii
tin de competenta exclusivd a
legiuitorului national.

Propunerea nu vizeaza
aspecte de
conformitate cu
normele europene.

Propunerea nu vizeaza
aspecte de
conformitate cu
normele europene.
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32. (1) Salariul se plateste in
moneda nationald

(2) Cu acordul scris al
salariatului, se permite plata
salariului prin institutiile
bancare sau oficiile postale, cu
achitarea serviciilor respective
din contul angajatorului.
Modul de plata a salariului
prin institutiile bancare sau
oficiile postale se stabileste de
Guvern, Tn comun cu Banca
Nationala a Moldovei.

(3) Plata salariului in natura
este interzisa.

Articolul 142. Termenele,
periodicitatea si locul de plata
a salariului

33. (1) Salariul se plateste
periodic, nemijlocit salariatului
sau persoanei imputernicite
de acesta, in baza unei procuri
autentificate, la locul de
munca al salariatului, in zilele
de lucru stabilite in contractul
colectiv sau individual
demunca, dar:

a) nu mai rar decat de doua ori
pe lunad pentru salariatii

A p“oject im pierrraed
by a consortium ledby:

b

(1) Salariulse plateste in m oneda
nationald. in cazul desfasuradriide catre
salariat a activita tiiin strainatate,
salariulpoate fiplatitin moneda
prevazuta in contractulindividual de

m unca.

(2) in contractulindividual de m unca
partile pot conveniasupra cuantum ului
salariuluiin valutd straind cu achitarea
in moneda nationald la cursul oficial al
leuluimoldovenesc valabilla data de

plata

(3) Plata salariuluipoate fi efectuata
atatin numerar, catsiprin virament la
contulsalariatuluideschis la
prestatorul de serviciide plata, cu
achitarea serviciilor respective din

contulangajatorului.

(4) Plata salariuluiin naturd este

interzisa.

(1) Salariul se plateste periodic,
nemijlocit salariatului sau persoanei
imputernicite de acesta, in baza unei
procuri autentificate, la locul de munca
al salariatului ca v ce transrers 1a contut

Articolul 153 din Tratatul privind
Functionarea Uniunii Europene
prevede competenta Uniunii
Europene, care sustine si
completeaza actiunea statelor
intr-o serie de domenii. Art. 153
(5) prevede: Dispozitiile
prezentului articol nu se aplica
remuneratiilor, dreptului de
asociere, dreptului la greva si
nici dreptului la lock-out.

salariatuluideschis la prestatorul de

serviciide piaca, N Zilele de lucru
stabilite in contractual colectiv sau
individual de munca, dar:

Tel/Fax:+373 22 544 075
Tel/Fax:+373 22 204 737
E-mail: info@eu-ad vis 0's.md

Project adcfress:
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De verificat conformitatea cu
reglementarile fiscale

Aspectele legate de modalitatea

de plata a salariului tin de
competenta exclusiva a
legiuitorului national.

Propunerea nu vizeaza
aspecte de
conformitate cu
normele europene.

Propunerea nu vizeaza
aspecte de
conformitate cu
normele europene.
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remunerati pe unitate de timp
sau Tn acord;

b) nu mai rar decat o data pe
lund pentru salariatji
remunerati In baza salariilor
lunare ale functiei.

34. Articolul 156. Retribuirea
muncii In caz de cumulare a
profesiilor (functiilor) si de
indeplinire a obligatiilor de
munca ale salariatilor
temporar absenti

(1) Salariatilor care, in afara de
munca lor de baza, stipulata in
contractul individual de
muncd, indeplinesc, la aceeasi
unitate, 0 munca suplimentara
intr-o alta profesie (functie)
sau obligatiile de munca ale
unui salariat temporar absent,
fara a fi scutiti de munca lor de
baza (in limitele duratei
normale a timpului de munca
stabilite de prezentul cod), i
se plateste un spor pentru
cumularea de profesii (functii)
sau pentru indeplinirea
obligatiilor de munca ale
salariatului temporar absent.

(2) Cuantumul sporurilor
pentru cumularea de profesii
(functii) se stabileste de partile
contractului individual de
munca, dar nu poate fi mai
mic decét 50 la sutd din
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a) nu mai rar decat de doua ori pe luna
pentru salariatii remunerati pe unitate
de timp sau in acord;

b) nu mai rar decéat o data pe luna
pentru salariatii remunerati ih baza
salariilor lunare ale functiei.

Articolul 156. c e trivuirea m unciiin caz

de indeplinire a atributiilorfunctiei
(profesiei) de bazd cu atributiia unei
functii (profesii) vacante sau tem porar

vacante

(1) Salariatul care, in afara de m unca
luide baza stipulatd in contractul
individual de munc&, indeplineste la
aceeasi unitate, atributiile uneifunctii
(profesii) vacante sau tem porar
vacante, fard afiscutitde munca luide
baza, in lim itele durateinorm ale a
tim puluide m uncéa stabilite de
prezentulcod, beneficiaza de plata

suplim entara.

(2) M arim ea concretd a platii
suplim entare se stabileste in functie de
volum ulrealde lucrdariexecutate (ce
urmeaza afiexecutate), darnu poate
depasi 100 % din salariul de functie
(tarifar) stabilitpentru functia
(profesia) vacanta sau tem porar

vacanta.

(3) in cazulin care atributiile pentru
functia (profesia) vacanta sau

tem porar vacantd suntindeplinite de
moaimultisalariati, cuantum ulplatii

suplimentare pentru fiecare salariat se

stabileste proportionalcu volum ul
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salariul tarifar (salariul
functiei) al profesiei (functiei)
cumulate. Plata sporului
pentru cumularea de profesii
(functii) se efectueaza fara
restrictii, in limitele
mijloacelor destinate
retribuirii muncii.

(3) Méarimea concreta a
sporului pentru indeplinirea
obligatiilor de munca ale
salariatului temporar absent
se stabileste in functie de
volumul real de lucrari
executate, dar nu poate
depasi 100 la suta din salariul
tarifar sau de functie al
salariatului absent. in cazul in
care obligatiile salariatului
temporar absent sunt
indeplinite de mai multi
salariati, cuantumul sporului
se stabileste proportional cu
volumul lucrarilor executate
de fiecare din ei, in limitele

salariului tarifar sau de functie

al salariatului absent.

Articolul 184. Garantii in caz
de Tncetare a contractului
individual de munca

b) cu o luna inainte -Tn caz de
concediere Tn legatura cu
constatarea faptului ca
salariatul nu corespunde
functiei detinute sau muncii
prestate ca urmare a calificarii

lucrarilor executate de fiecare din ei, in
lim itele salariuluide functie (tarifar)
pentru functia (profesia) vacanta sau

tem porar vacanta.

b) cu o luna inainte - in caz de
concediere in leg&turd cu constatarea
faptuluicd salariatulnu corespunde
profesionalloculuide munca in care

este incadrat, conform proceduriide

evaluare im plem entate de catre
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insuficiente confirmate prin
hotararea comisiei de atestare
(art. 86 alin. (1) lit. e));

Articolul 199. Continutul
regulamentului intern al
unitatii

36. (4) Obligatia familiarizarii
salariatilor cu continutul
regulamentului intern al
unitatii trebuie indeplinita de
angajator in termen de 5 zile
lucratoare de la data aprobarii
regulamentului.

37. Articolul 203. Stimulari pentru
succese In munca

1) Pentru succese in munca,
angajatorul poate aplica
stimulari sub forma de:

()
b) premii;

Articolul 251. Interzicerea
concedierii femeilor gravide si
a salariatilor care ingrijesc
copii In varsta de pana la 4 ani

38. Se interzice concedierea
femeilor gravide, a femeilor
care au copii in varsta de pana
la 4 ani si a persoanelor care
folosesc concediile pentru
ingrijirea copilului prevazute la
art.124,126 si 127, cu
exceptia cazurilor prevazute la
art. 86 alin. (1) lit. b), g) - k).

A p“oject im pierrraed
by a consortium ledby:

b

evaluatorin tem eiul (art. 86 alin. (1) lit.

e));

(4) Obligatia familiarizarii salariatilor cu
continutul regulamentului intern al
unitatii trebuie indeplinita de angajator
ntermen ae pans 12 10 .1 lUcrdtoare
de la data aprobarii regulamentului.

Articolul 203. s ¢im wiari

)

b)prem ii unice cu prilejuljubiteetor,
sarbatorilorprofesionale sia zilelor de

sadarbatoare nelucratoare;

Se interzice concedierea femeilor
gravide, a satariatitor care au copiiin
varsta ae pana 1a 4 ani S @ PErsoanelor
care folosesc concediile pentru
ingrijirea copilului prevazute la art. 124,
126 si 127, cu exceptia cazurilor
prevazute la art. 86 alin. (1) lit. b), g) -
K).
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Articolul 281. Indemnizatia de
concediu

(1) Salariatilor angajati la
lucrari sezoniere, la incetarea
contractului individual de
munca in legatura cu
incheierea sezonului, li se
plateste o indemnizatie pentru
zilele de concediu nefolosite.

(1) salariatilor angajatila lucrari

sezoniere, la incetarea contractului
individualde munca, lise plateste o

indem nizatie pentru zilele de concediu

nefolosite .
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Articolul 7 Concediul anual

(2) Perioada minima de
concediu anual platit nu poate fi
inlocuita cu o indemnizatie
financiard, cu exceptia cazului in
care relatia de munca inceteaza.
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Opinie cu privire la interpretarea dispozitiilor Articolului 371 din Acordul de Asociere intre Republica
Moldova si Uniunea Europeana

Acordul de Asociere intre Republica Moldova si Uniunea Europeana, ratificat prin Legea nr. 112 din 2
iulie 2014, prevede in Articolul 371 (Mentinerea nivelurilor de protectie):

"(1) Partile recunosc ca este inoportuna incurajarea comertului sau a investitiilor prin reducerea
nivelurilor de protectie prevdzute in legislatia nationald in materie de mediu sau de munca.

(2) Niciuna dintre parti nu scuteste sau deroga si nu oferda scutiri sau derogari de la aplicarea
dispozitiilor interne de dreptul mediului ori de dreptul muncii pentru a incuraja comertul sau
stabilirea, achizitia, extinderea sau mentinerea unei investitii a unui investitor pe teritoriul sau.

(3) Niciuna dintre parti nu omite sa asigure respectarea aplicarii efective a dispozitiilor interne de
dreptul mediului si de dreptul muncii, prin actiuni sustinute sau repetate ori prin inactiune, intr-un
mod care s incurajeze comertul sau investitiile".

Se urmareste astfel o consolidare a rezilientei nationale si europene in cadrul dimensiunilor
interconectate: dimensiunea economico-sociala si dimensiunea verde.

Din perspectiva dreptului muncii, textul citat isi propune descurajarea politicilor de dumping social,
prin care stabilirea, achizitia, extinderea sau mentinerea unei investitii ar fi sustinute prin strategii de
reducere targetatd a protectiei oferite salariatilor. Sunt astfel descurajate practicile prin care
lucratorilor li s-ar acorda drepturi banesti si/sau conditii de munca si de viatd care sunt substandard
in comparatie cu cele care prevaleaza pe piata muncii relevanta, anume piata europeana a muncii.
Prevederile Articolului 371 vor trebui citite si prin corelare si cu cele ale Articolului 365 (1) si
(5): "(1) Partile recunosc ca ocuparea integrald si productiva a fortei de munca si munca decenta
pentru toti sunt elemente-cheie ale gestionarii globaliz&rii si isi reafirma angajamentul de a promova
dezvoltarea comertului international astfel incat sa contribuie la ocuparea integrald si productiva a
fortei de munca si la o munca decenta pentru toti (...) Partile recunosc ca incalcarea principiilor si a
drepturilor fundamentale la locul de munca nu poate fi invocata sau utilizata in alt mod ca avantaj
comparativ legitim si ca standardele in materie de munca nu ar trebui folosite in scopul
protectionismului comercial”.

in Rezolutia Parlamentului European din 19 mai 2022 referitoare la punerea in aplicare a Acordului de
asociere UE - Republica MoldovalParlamentul European invitd Guvernul Republicii Moldova sa puna
accent pe dimensiunea socialda a comertului si pe dezvoltarea durabilda, respectand standardele de
munca si asigurand aplicarea acestora, ratificAnd si punand pe deplin in aplicare toate conventiile
Organizatiei Internationale a Muncii.

Se observa faptul ca formuldri similare cu cea din art. 371 din Acordul de Asociere se regdsesc si in
numeroase alte acorduri fie incheiate de catre Republica Moldova (de exemplu, art. 338 din Acordul
de Parteneriat Strategic, Comert si Cooperare dintre Republica Moldova si Regatul Unit al Marii
Britanii si Irlandei de Nord), fie incheiate de catre Uniunea Europeana (Art. 235 din Acordul de
Asociere intre Uniunea Europeana si Georgia), ca si in majoritatea acordurilor de liber schimb ale UE2
Peste 80% dintre acordurile incheiate de Uniunea Europeand Tn ultimii 10 ani au inclus clauze

12021/2237(1 Nl

20bligatiile care decurg din aceste clauze se declanseaza atunci cand apar efecte comerciale sau de investitii in
relatia dintre UE si partenerul sau. A se vedea, Marco Bronckers, Giovanni Gruni, e tooting the sustainabiiity
standardas in EU Free Trade agreem oncs. JOUrNal of International Economic Law, Vol 24, nr. 1/2021, pag. 25-51,
https://doi.org/10.1093/iiel/igab007
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similare3, in interesul relatiilor bilaterale. Tn literatura juridica, astfel de clauze sunt vazute ca
instrumente de luptd impotriva concurentei neloiale4.

Textele citate nu urmaresc interzicerea oricarei modificari legislative siinghetarea sistemului legislativ
la starea actualda. Orice modificare legislativa va porniinsa de la comandamentul respectarii normelor
europene in materie sociald, astfel incat lucrdtorii din Republica Moldova sa se bucure integral de
standardele impuse prin politicile sociale europene. Cu deosebire, modificarile legislative din
domeniul social vor avea in vedere Pilonul european al drepturilor sociale. Punerea in aplicare a
Pilonului european al drepturilor sociale este esentiala pentru realizarea convergentei sociale si
economice ascendenteb.

Cu respectarea standardelor sociale europene, pot fi adoptate noi prevederi legislative in
reglementarea raporturilor de munca, spre exemplu prin politici generatoare de noi locuri de munca,
de diminuare a ocuparii informale sau de valorificare superioara a competentelor individuale.

in concret, legiuitorul national, pe baza negocierilor cu partenerii sociali, are posibilitatea de a
modifica regimul juridic al anumitor institutii juridice, cum ar fi de exemplu cea a perioadei de proba,
a contractului de munca incheiat pe durata determinata sau a orelor suplimentare, dar este imperios
necesara respectarea normelor minimale cuprinse in reglementarile europene aplicabile.

Pe de o parte, legiuitorul national are obligatia de a nu coboriin niciuna dintre normele pe care le
adopta sub standardele sociale europene. Pe de altd parte insd, nu exista obligatia de asigurare a unor
drepturi superioare celor de care beneficiazd salariatii din celelalte state membre ale Uniunii
Europene.

Astfel, de exemplu in proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative nr. 146 din
20.04.2022 se propune o modificare a regimului juridic al perioadei de proba ce vizeaza, in esenta:

- Modificarea duratei perioadei de proba maxime;
- Eliminarea interdictiei de utilizare a perioadei de proba in cazul salariatilor angajati prin
concurs.

in prezent, potrivit art. 60 (1) din Codul muncii, durata maxima a perioadei de proba, dedicata
verificarii aptitudinilor profesionale ale salariatului, la incheierea contractului individual de munca,
este de 3 luni. De la aceasta regula exista doud exceptii:

- o durata de cel mult 6 luni - In cazul conduc&torului unitatii, adjunctilor lui, contabilului-
sef si altor persoane cu functie de raspundere;
- o duratd de 30 de zile calendaristice in cazul muncitorilor necalificati.

Prin proiectul de lege nr. 146/2022 se urmareste o modificare a perioadei de proba statornicita ca
reguld si consacrarea unei perioade de probda maxime de 6 luni, cu singura exceptie a muncitorilor
necalificati, in cazul carora perioada de proba rdméne cea de 30 de zile calendaristice.

De asemenea, in prezent perioada de proba nu poate fi utilizata in cazul salariatilor angajati prin
concurs. Prin propunerea de modificare a art. 62 din Codul muncii se urmareste inlaturarea lit. ¢), care
consacra aceasta interdictie.

Potrivit Pilonului European al Drepturilor Sociale (Principiul 5), orice perioada de proba trebuie sa aiba
o durata rezonabild. Aceasta prevedere cu caracter de principiu a fost concretizatda prin dispozitiile
Articolului 8 (1) din Directiva (UE) 2019/1152 din 20 iunie 2019 privind transparenta si previzibilitatea
conditiilor de munca in Uniunea Europeana, care prevad ca "Statele membre se asigura ca, in cazul in

3ILO, Studies on Growth with EQUIty, a ssessm ent o ftabour provisions in Trade and Investm ent Arrangem ents,
Report July 2016

4PerU”iAdaIbertO, The perspective ofsocialclauses in International Trade, Rapporto al Congresso ISLSSL di
Terino, in 6. casale, 1. Treu (eas, Transformation at work: challenges for the national systems of labour
law and social security”, Torino, Giappichelli, 2018, p. 395

5COM(2021) 740 final, 24 Noiembrie 2021
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care un raport de munca este supus unei perioade de proba, astfel cum este definitd in dreptul intern
sau Tn practicile nationale, perioada respectiva nu depdseste sase luni".

Observam ca directiva anterioara, Directiva 91/533/CEE din 14 octombrie 1991 privind obligatia
angajatorului de a informa lucrdtorii asupra conditiilor aplicabile contractului sau raportului de
munca, nu consacra o perioada maxima a perioadei de proba. Statornicirea unei astfel de perioade
este o0 noutate a Directivei (UE) 2019/1152, menitd tocmai sa concretizeze principiul rezonabilitatii
perioadei de proba, consacrat prin Pilonul European al Drepturilor Sociale.

De altfel, in considerentele directivei se arata:

"(27) Perioadele de proba permit partilor la raportul de munca sa verifice compatibilitatea intre
lucratorii si posturile pe care au fost angajati, oferindu-le totodata lucratorilor sprijinul corespunzator.
Integrarea pe piata muncii sau trecerea la un nou post nu ar trebui sa faca obiectul unei perioade
prelungite de nesiguranta. Prin urmare, dupda cum s-a stabilit in cadrul Pilonului european al
drepturilor sociale, perioadele de proba ar trebui sa aiba o durata rezonabila.

(28) Un numar mare de state membre au stabilit o duratda maxima generald intre trei si sase luni pentru
perioada de proba, care ar trebui sa fie consideratd rezonabilda. in mod exceptional, perioadele de
proba ar trebui sa poata dura mai mult de sase luni atunci cadnd acest lucru se justifica prin felul muncii,
precum in cazul posturilor de conducere sau executive sau al posturilor din sectorul public ori atunci
cand estein interesul lucratorului, precum in contextul unor masuri specifice de promovare a locurilor
de munca permanente, in special pentru tinerii lucrdtori®.

Se observa cad normele prezentate nu impun nici ca perioada de proba sa nu poata fi cumulata cu alte
modalitdti de verificare a aptitudinilor profesionale, nici obligatia de a se stabili perioade de proba
diferite pentru salariatii care ocupa functii de conducere, in raport de cei cu functii de executie.

in dreptul comparat, optiunile imbratisate de legiuitorii nationali sunt dintre cele mai diverse. Astfel,
exista o serie de state europene care permit negocierea de catre parti a unei perioade de proba de
pana la 6 luni. lata cateva dintre acestea: Suedia, Bulgaria, Germania, Finlanda, Croatia, Slovenia etc.
Unele state membre permit negocierea unor perioade de proba care sa depaseasca 6 luni, astfel incat
transpunerea Directivei va impunein cazul acestora o serie de ajustari legislative (de exemplu, Grecia).
Alte state membre prevad perioade de proba diferentiate, in functie de studiile salariatului sau de
pozitia de conducere/de executie ocupata (spre exemplu, Cehia: 6 luni pentru functii de conducere, 3
luni functii de executie, Italia: 6 luni pentru personal cu functie de conducere si salariati cu studii
superioare si 3 luni pentru ceilalti salariati etc). in sensul acesta este si reglementarea actualmente
cuprinsa in Codul muncii din Republica Moldova.

Dar ramane de competenta legiuitorului national s& mentind sau sa modifice acest sistem, in baza
analizei de oportunitate intreprinse, atdt timp cat dispozitile Directivei (UE) 2019/1152 sunt
respectate. Legiuitorul national are posibilitatea de a stabili regimul juridic al perioadei de proba cu
luarea in considerare a particularitatilor nationale, fara ca acesta sa fie oprit de la a lua masuri de
flexibilizare a normelor aplicabile raporturilor de munca, statornicite in interesul ambelor parti.

Un alt exemplu vizeaza orele suplimentare. Art. 104 (5) din Codul muncii prevede actualmente ca la
solicitarea angajatorului, salariatii pot presta munca in afara orelor de program in limita a 120 de ore
intr-un an calendaristic. in cazuri exceptionale, aceasta limita, cu acordul reprezentantilor salariatilor,
poate fi extinsa pana la 240 de ore. Se propune modificarea acestor prevederi prin majorarea
numarului de ore suplimentare care sa poata fi efectuate intr-un an calendaristic (prin exceptie, pana
la 400 de ore). Dar, in acelasi timp, propunerea de modificare introduce limitarea numarului de ore
care pot fi prestate saptamanal, ardtadnd cd timpul sdptamanal de lucru, inclusiv orele suplimentare,
nu poate depasi 48 de ore pe saptamana.

intr-adevar, normele europene impun limita maxima a orelor de munca, inclusiv orele suplimentare,
prin referire la saptamana, fara sa impuna limite privind numarul de ore care pot fi prestate pe an
calendaristic. Propunerea de modificare a Codului muncii include limitarea timpului de munca
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saptamanal la 48 de ore, inclusiv orele suplimentare, ceea ce este in concordanta cu prevederile
Directivei nr. 2003/88 din 4 noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale organizarii timpului de lucru
si cu recomandarile cuprinse in Rezolutia Parlamentului European din 19 mai 2022 referitoare la
punerea in aplicare a Acordului de asociere UE - Republica Moldova6. Prevederile Directivei urmaresc
o distributie echilibrata a orelor suplimentare, fara depasirea limitei maxime de 48 de ore/saptamana
(cu o perioada de referinta de 4 luni si cu exceptia cazuluiin care aceasta depasire a fost statornicita
prin contracte colective de muncd). Altminteri, chiar dacd s-ar fi mentinut limitarea la 240 de ore
suplimentare/an, tot ar fi fost posibil ca prevederile directivei sa nu fie respectate, daca orele
suplimentare ar fi fost aglomerate intr-o anumitd perioada a anului, depasindu-se astfel limita de 48
de ore/saptamana.

in dreptul european comparat, observam ca chiar si statele care prevad numarul maxim de ore
suplimentare care se pot presta prin raportare la nivel de an, includ si limitarea la nivel de saptamana
(de exemplu, Republica Cehd, Polonia, Grecia s.a.). Stabilirea numarului maxim de ore suplimentare
care se pot presta anual este de competenta legiuitorului national, atat timp cat se respecta

standardul minimal european, care utilizeaza ca termen de referinta saptamana.
*

in concluzie, legiuitorul national, in urma negocierilor cu partenerii sociali, poate identifica modalitati
de depasire a anumitor rigiditati legislative, cu scopul "de a face fatd socurilor economice si de a
realiza schimbari structurale pe termen lungintr-un mod echitabil si favorabil incluziunii"7. Darin nicio
situatie nu poate cobori sub standardele de protectie aplicabile in baza reglementarilor europene si
internationale. in plus, cu privire la fiecare dintre modificari, legiuitorului national ii revine sarcina de
a stabili aspectele de oportunitate a noilor reglementari, ca si argumentarea acestora cu luarea in
considerare a rezultatelor dialogului social.

6 pct. 95, 2021/2237(INI)
7COM(2020) 493 final, 9 Septembrie 2020.
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Summary of the recommendations

Fundamental principles and rights at work

Freedom of association and collective bargaining

1

Recommendation No. 1. The Office recommends that further consultation take place with the social partners in
respect of the proposed amendment to Article 34. Amendments and additions to the collective agreement,
as regards the appropriateness of the distinction envisaged between employers with more than 50 employees
and other employees.

The employment relationship

Limitations to the Fixed term employment contract

2.

Recommendation No. 2. The Office recommends that the Government consider through tripartite consultation
further clarification on the legal limitations of fixed-term employment, consistent with Termination of
Employment Convention, 1982 (No. 158) (ratified by Moldova), and Termination of Employment Recommendation,
1982 (No0.166), given the potential for the proposed amendment to Article 55. Fixed-term Individual
Employment contract to significantly expand the recourse temporary employment contracts, without adequate
safeguards.

Recommendation No. 3. The Office recommends that the Government reconsider the proposal to amend Article
68. Modification of the individual employment contract to ensure there is not any risk of violating working
hour provisions in the Labour Code that establish limits on daily and weekly working hours, as in Article 98. The
Office also recommends that the draft amendment is reconsidered during tripartite consultations with the social
partners.

Termination of the employment relationship

4.

Recommendation No. 4. The Office recommends the Government to reformulate the proposed amendment to
Article 86. Dismissal subparagraph (e) to include a procedure to address unsatisfactory performance prior to
termination. The procedure should include: that the employer provide the worker with appropriate instructions,
a written warning and a reasonable period of time for improvement, in line with Termination of Employment
Convention No, 158 and Recommendation no. 166.

Recommendation No. 5. The Office suggests that the Government re-consider the amendments to Article 89.
Return to Work and Article 90. Employer's liability for wrongful transfer or release from service
subparagraph (2), to ensure that, in cases of wrongful dismissal, the power to order reinstatement or
compensation lies with the competent authority and the choice of remedy is not left to the discretion of the
employer.



» MEMORANDUM OF TECHNICAL COMMENTS ON THE DRAFT AMENDMENTS TO THE LABOUR CODE OF THE REPUBLIC OF MOLDOVA

Other thematic issues

Working Time and leave

6. Recommendation No. 6. The Office recommends that the Government consider reformulating the amendment
to Article 101. Shift work to address both worker and employer needs as well as providing clear and predictable
guidance on how shifts can be re-scheduled.

7. Recommendation No. 7. The Office recommends the Government reconsider the amendments proposed to
Article 104. Overtime work to ensure that the maximum weekly working hours (normal plus overtime) do not
exceed 48 hours per week. Also, the Office suggests that the Government specify that all overtime working hours
are paid at the overtime premia rate consistent with Article 157.

8. Recommendation No. 8. The Office recommends that for the purposes of clarity and consistency the draft
amendments to subparagraph (7) of Article 115. Granting of Annual leave are harmonised with subparagraph
(5) and Article 118(1) of the Labour Code and, to the extent possible, with Article 8(2) of ILO Holidays with Pay
Convention (Revised), 1970 (No. 132) (ratified by Moldova).

9. Recommendation No. 9. While welcoming the proposal Article 118. Granting of annual leave exceptional cases
of postponement of leave to ensure that annual leave remains protected in the event of sick leave, maternity
leave or study leave, the Office recommends that for purpose of consistency and clarity, the possibility to take
annual leave within the same calendaryear to be included in Art. 118.

10. Recommendation No. 10. The Office suggests that the Government consider that the amendment to Article 124.
Maternity leave and part-time paid childcare leave should also ensure that the employee is not pressured to
return earlier than necessary, as well as linkage to adequate protections against termination in the Labour Code.

Wages and remuneration

11. Recommendation No. 11. The Office suggests that for the purpose of consistency and clarity the more specific
wording proposed in subparagraph (2) Article 141. Forms of salary payment of the Labour Code would be
preferable. As all of the proposed amendments to Article 156. Remuneration for work are interrelated, the
Office recommends that the Government reconsider the proposal to ensure clarity and to prevent the potential
for workers to be obliged to work overtime without appropriate compensation. The Office also suggests that the
Government consider specifying clear criteria for determining the amount of additional payment.
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Introductory remarks

12.

13.

On May 30, 2022 the Ministry of Labour, and Social Protection of the Republic of Moldova (hereafter: "Moldova™)
requested technical advice and guidance from the International Labour Office (hereafter "the Office") - through
the ILO Decent Work Technical Support Team and Country Office for Central and Eastern Europe in Budapest -
on proposed amendments to the Moldovan Labour Code (hereafter: "the Draft Law").

This Memorandum takes into account the comparative table that includes proposed amendments to selected
articles of the Labour Code of the Republic of Moldova (hereafter: Labour Code), and the Justification Document
provided to the Office.

Applicable international labour standards

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Moldova has ratified all ten fundamental ILO Conventions, all four governance Conventions, and a total of 43 ILO
Conventions (the full list is provided in Annex 1).

This Technical Memorandum provides comments only on those provisions of the Draft Law for which the Office
recommends: (i) further assessment of the changes proposed in light of the objective apparently to be pursued;
or (i) modification of the change contemplated to better promote compliance with ratified International Labour
Conventions.

The Office wishes to clarify that:
i) The absence of comments on any particular provision should not be taken as indicating a particular
view as to compliance with International Labour Standards (ILS); and
ii) These comments are provided without prejudice to any comments that may be made by the ILO bodies
responsible for supervising compliance with ILS.

These comments are provided on the basis of the English translation of the Draft Law, the Labour Code in force,
and the Justification Note provided to the Office. Therefore, some comments may not be relevant in relation to
the original version.

Some of the comments below are made in light of non-ratified ILO standards, as well as Recommendations. These
particular comments are provided on the understanding that such standards are referred to not as binding
instruments, but as a useful point of reference. ILO standards are adopted by a qualified majority of delegates
attending the International Labour Conference; hence their content represents internationally accepted good
practice, recommended by the ILO.

The Office does not provide analysis of the draft legislation based on EU directives or other EU legislation or
policies. The Office recommends that the Government seek separate expert guidance on whether the proposed
draft legislation is consistent with EU norms. However, the Office may draw from the national legislation of
European countries for comparison of good practices.
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20.

21.

Requests for legislative reform from the ILO supervisory bodies, notably the Committee of Experts on the
Application of Conventions and Recommendations (hereafter the "CEACR"), are pending in respect of the
application by Moldova of certain Conventions. As to freedom of association and collective bargaining
(Conventions No 87 and 98), the Office recalls that the CEACR has requested the Government to: i) adopt legislative
provisions expressly providing for the participation of the relevant trade unions and employers' organizations in
determining the minimum services to be ensured in the event of a strike; and ii) amend, in consultation with the
social partners, section 360(1) of the Labour Code concerning compulsory arbitration, so as to promote free and
voluntary collective bargaining The Office invites the Government to consider these comments when making
further revisions to the Draft.

The Office continues to stand ready, as in the past years, to offer further technical support in the process of
drafting labour-related legislation in Moldova, should the Government so wish.

National tripartite consultative process, and confidentiality

22.

23.

ILO technical assistance seeks to increase the active involvement of employers and workers in tripartite
consultations throughout the process of labour law reform. This reflects the centrality of the principles of social
dialogue and tripartism for the ILO. It is also in keeping with the spirit of the Tripartite Consultation (International
Labour Standards) Convention, 1976 (No. 144), ratified by Moldova. Paragraph 5(c) of the Tripartite Consultation
(Activities of the International Labour Organisation) Recommendation, 1976 (No. 152) also emphasises the
importance of consultations in relation to "the preparation and implementation of legislative or other measures
to give effect to international labour Conventions and Recommendations."

The Office strongly encourages the Government to share this Memorandum as soon as practicable with the most
representative organisations of employers and workers in Moldova, to promote effective tripartite consultation
on the Draft.
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General Comments on the Draft

24.

25.

26.

Plain language drafting. Labour legislation should create legal certainty in the area of labour relations and
working conditions. It is easier to apply when the language is readable, and the structure is well organized. Labour
regulations are more easily enforceable when the purpose of the text is clear and consistent. Plain language
communicates legal rules to social partners and the general public more effectively. In particular, drafters should
use sentences that are short and simple.

Gender neutral language. The ILO urges member States to follow contemporary legislative drafting techniques,
which emphasize the desirability of using gender-neutral terminology in statutory language. It is important from
a policy perspective to use gender-neutral language in legislation to set an example and to encourage the
rejection of discriminatory language and behaviour. It is also importantto use gender-neutral language to ensure
equality in access to and application of the law. The Office welcomes the several examples of gender neutral
language, and encourages the drafters to continue the practice throughout the document.

Some proposed amendments which appear to provide enhanced protection of workers' labour rights, are
welcomed by the Office. For example, the proposal in Article 33. Action under the collective agreement clarifies
that the collective agreement concluded prior to the opening of insolvency proceedings shall continue to have
effect and that amendments shall be made only by the joint agreement of both parties. Also, Article 55. (c) Fixed-
term individual employment contract clarifies that foreigners with the right of permanent or temporary
residence are not limited to fixed-term contracts.
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1 Specific Comments on the Draft Law

Fundamental principles and rights at work

Freedom of association and collective bargaining

27. Article 34. Amendments and additions to the collective agreement. The draft law proposes to modify the
second paragraph of the article to expand the use of information technology as a means to notify employees of
an amendment to the collective agreement within five working days of the change. The amendment sets out that
“Any m odification or addition to the collective labor contractshallbe notitied to the em ployees () DY @N announcem ent
Semt by e-m ailorothermeans ofcom munication, which can be accessed by each individualem ployee or otherm eans of
com munication-. While the amendment would apply to all companies, it only explicitly maintains the option of a
public notice placed on an information board for those companies with more than 50 employees. The Justification
note provided to the Office indicates that the purpose of the amendment is to take into account the use of
information technologies; but does not explain the distinction made between companies with more than 50
employees and other companies. The Office suggests that the Government consider further consultation with
the social partners as to the appropriateness of the referred distinction between "employers with more than 50
employees" and other companies.

Recommendation NO 1 The office recommends that further consultation take place with
the social partners in respect of the amendment to Article 34. Amendments and additions to
the collective agreement as regards the appropriateness of the distinction envisaged between
employers with more than 50 employees and other companies.

The employment relationship

Limitations to the Fixed-Term Employment contract

28. Article 55. Fixed-term Individual Employment contract. The Draft law proposes to amend paragraph (1) b of
this article to extend the duration of the fixed-term contract from 2 months to up to 2 years, and to delete
paragraph 1(k) relating to the type of work that would justify the use of fixed-term contracts. These amendments
appear to have the potential to significantly expand recourse to temporary work contracts in Moldova.
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29.

30.

31.

In general, contracts for a "definite period" or "fixed-term contracts" (FTC) are temporary employment contracts
whereby workers are engaged for a specific period of time, or until the completion of a specific project or task.
They are characterized by a predefined or predictable term. The use of fixed-term contracts gives enterprises
flexibility to adjust their workforces to changing circumstances. However, an over-reliance on the use of these
types of contracts can lead to productivity challenges, both for individual firms and for the overall economy.1 To
prevent overreliance on such contracts, in most countries, they are regulated by specific legal provisions
establishing the maximum length of the contract, the number of renewals permitted, and the valid reasons that
may justify its use.2

The Termination of Employment Convention, 1982 (No. 158), ratified by Moldova, provides that adequate
protection shall be provided against recourse to contracts of employment for a specified period which have the
aim of avoiding the protection against unfair dismissal (Art. 2(3)). At Paragraph 3, the Termination of Employment
Recommendation, 1982 (No. 166), gives examples of measures that may be taken to prevent abusive recourse to
fixed-term contracts by:
(a) limiting recourse to contracts for a specified period of time to cases in which, owing either to the
nature of the work or to the circumstances under which it is to be done or to the interests of the worker,
the employment relationship cannot be of indeterminate duration;
(b) deeming contracts for a specified period of time, other than in the cases referred to in clause (a) of
this subparagraph, to be contracts of employment of indeterminate duration; and
(c) deeming contracts for a specified period of time, when renewed on one or more occasions, other than
in the cases mentioned in clause (a), to be contracts of employment of indeterminate duration.3

At the global level, a comparative overview of national labour laws shows that many member States have taken
measures to prevent abusive recourse to fixed-term contracts. Many have enacted extensive regulation
governing the use of fixed term-contracts.4 Three major safeguards are commonly used to prevent abuses: (a)
prohibition of the use of fixed-term contracts for regular, permanent tasks; (b) limitations on the number of
successive fixed-term contracts that may be granted; and (c) limitations on the cumulative duration of fixed-term
contracts.5 With respect to the prohibition of the use of fixed-term contracts for permanent tasks, in more than
half of the 187 countries on which information is available, legislation limits the use of fixed-term contracts to
tasks of a temporary nature, prohibiting such contracts for work that can objectively be considered to be regular
or permanent.6

32. At the European level, a comparative table of national laws shows that governments have defined safeguards

related to both the maximum cumulative duration of FTCs and the number of successive FTCs. (See Annex 2)

' Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects. International Labour Office - Geneva: ILO. 2016. P. 22. Available in
https://www.ilo.ora/alobal/publications/books/WCMS 534326/lana--en/index.htm

21bid.

3 Paragraph 3(2).

4 Non-standardforms of employment: Reportfor discussion at the Meeting of Experts on Non-Standard Forms of Employment (Geneva, 16-19 February 2015), P. 40
and 41 (Available here: https://www.ilo.ora/wcmsp5/groups/public/—ed protect/—protrav/—travail/documents/meetinadocument/wcms 336934.pdf)

51bid.

6Examples include Brazil, Spain and Germany.
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33. The Office wishes to highlight that fixed-term contracts may also exclude workers from social security coverage.
Although they may provide opportunities to those who have left the labour market to re-enter it and even when
workers are formally protected by an employment contract, lack of continuity in employment and short working
hours may result in inadequate coverage or limited benefits during unemployment and retirement.7

34. The Office emphasizes the importance of preventing abuses in the use of temporary contracts through limitations
on their renewals or overall duration or the prohibition of fixed-term work for permanent tasks, as well as
providing equal conditions of work to workers in temporary employment as compared to workers in standard
employment. Since art. 55 1(b) and following, as amended do not specify whether the limitation of a two-year
period applies to a single FTC or represents the maximum total duration of successive FTC, the Office suggests
that the Government should in consultation with the social partners consider specifying further limitations on the
number of successive fixed-term contracts; and/ or the cumulative duration of fixed-term contracts, including
defining a successive FTC. Moreover, the text should indicate the conditions under which a FTC transforms into
an employment contract of indefinite duration.

Recommendation NO. 2. The Office recommends that the Government consider, through
tripartite consultation, providing further clarification on the legal limitations of fixed-term
employment, consistent with the Termination of Employment Convention, 1982 (No. 158) (ratified
by Moldova), and the Termination of Employment Recommendation, 1982 (No0.166), given the
potential for the proposed amendment to Article 55. Fixed-term Individual Employment contract
to significantly expand recourse to temporary employment contracts, without adequate
safeguards.

35. Article 55. Guarantees for fixed-term employees. The draft law proposes to reformulate subparagraph (5) to
add the use of information technology for the purpose of notification of job vacancies. The Office suggests that
the Government re-consider the justification of applying this rule only to "employers with more than 50
employees" and to envisage the possibility of extending it to smaller employers.

36. Article 60. Probationary Period. The draft law proposes to extend the period of probation from three months to
"not more than six months", with the exception of the probationary period for unskilled workers. In the
justification document, the Government refers to EU Directive 2019/1152, as well as to the duration of the
probationary period in several EU countries.

37. To the extent that the employer would use a six-month probationary period as an opportunity for the worker to
demonstrate the ability to perform her/his assigned tasks with appropriate training, guidance and supervision, a
probationary period of "not more than six months" does not seem to be an unreasonable duration in light of
comparative practice. However, the Office recommends that this amendment to Article 60 be considered and
discussed in tripartite consultations with the social partners.1

1Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects. International Labour Office - Geneva: ILO. 2016. P. 22. Available in
https://www.ilo.ora/alobal/publications/books/WCMS 534326/lana--en/index.htm. p. xxiv..
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38. Article 62. Prohibition of application of probationary period. The draft law proposes to amend this article by
deleting sub-paragraph (c) which excludes "persons employed by competition" from the prohibition against
applying a probationary period. Convention No. 158 is silent as to the circumstances in which a probationary
period should or should not be applied. Nevertheless, in light of comparative practice, it does not seem
unreasonable to also apply a probationary period to "persons employed by competition" to (as indicated in the
justification note) "have a more complex assessment of the employee's professional skills".

39. Article 68. Modification of the individual employment contract. The draft law proposes to amend
subparagraph two by introducing a reference to the exception set out in Article 98 (1). The justification provided
for this proposal indicates that a temporary amendment not exceeding 21 days would not change the content of
the employment contract. However, the justification note does not provide the reasoning for proposing this
change to the Labour Code. Since art. 98(1) is missing from the comparative table provided by the Government,
the Office cannot assess the nature and purpose of the suggested amendment. In addition, the proposal to
remove the link to Article 98. Distribution of working hours within the limits of aweek seems to open up the
possibility of subjecting workers to excessive daily and/or weekly working hours. The Office recommends that the
Government reconsider the proposal to ensure that the proposed amendment poses no risk of violating working
hour protections in the Labour Code that establish limits on daily and weekly working hours, such as those
contained in Article 98. The Office further recommends that the proposed amendment to Article 68 be examined
and discussed in tripartite consultations with the social partners.

Recommendation NO. 3. The Office recommends that the Government reconsider the
proposal to amend Article 68. Modification of the individual employment contract to ensure
there is not any risk of violating working hour provisions in the Labour Code that establish limits on
daily and weekly working hours, as in Article 98. The Office also recommends that the proposed
draft amendment be examined and discussed in tripartite consultations with the social partners.

Termination of the employment relationship

40. Article 85. Resignation. The proposal to amend Article 85 (3) is meant to establish a specified time limit for the
payment of salary entitlements when an employee resigns from employment. In principle the establishment of
timelines outlined in Article 142. Terms, periodicity and place of wages payment would be helpful for workers
and employers by ensuring predictability as to when this payment will be made, mainly on the established date
that employees are paid by an employer. However, the current Article 85(3) of the Labour Code would appear to
require the employer to make full payment of the employee's salary and issue employee employment documents
on the day that the employee stops working. If this date is clearly established between the employer and
employee, then a form of predictability could also be established, without having a possible delay in payment to
the employee terminating his or her employment. Delays in payment to an employee who terminates his or her
employment could, in the worst case, result in workers having to prove that they are owed a salary after they no
longer work for the employer. This would entail additional costs for both worker and employer. While the objective
of the proposed amendment is clear, consideration should be given to address the worst-case situation to ensure
that workers do not have to prove they are owed a salary after they have left an employer. The Office recommends
that the Government consider whether the proposal would adequately protect the rights of the employee to
recover unpaid wages.
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41.

42.

43.

44,

Article 86. Dismissal. The draft law proposes several amendments to this article. First, there is a proposed
amendment to provide for dismissal on the basis of a finding that the employee does not correspond to the
position held or the work performed on the basis of the employee's state of health, adding "based on a medical
document (certificate/record/act) issued by the competent medical authority (institution)". The justification note
indicates that this proposed amendment is "for the clarity of the norm". Nevertheless, in the Office's view, this
proposed modification could open the door to increased discrimination against persons with disabilities in the
form of dismissals that are not objectively linked to the employee's capacity to perform the essential tasks of the
job. The Office notes that, while the Government has not ratified the Vocational Rehabilitation and Employment
(Disabled Persons) Convention, 1983 (No. 159), it has ratified the UN Convention on the Rights of Persons with
Disabilities, 2006, which requires States to ensure the provision of reasonable accommodation in the workplace.
Accordingly, the Office recommends that the Government reconsider the formulation of this proposed
amendment, particularly the possibility of specifying that the medical certificate should assess whether the
employee's state of health is such that he or she would be able to perform the essential tasks of the job with
reasonable accommodation (see Article 27 (i) of the UN Convention). The proposed amendment should be
examined and discussed in tripartite consultations.

The second proposed amendment would modify subparagraph (e) relating to dismissal after a prior assessment
of the employee in accordance with a procedure defined in the collective agreement. Similar language is also
included in the proposal to amend Article 184. Guarantees in the event of termination of the individual
employment contract.

The Government provides two justifications for the proposal. The first in the comparative table states that
currently the Labour Code "does not provide for lack of performance as grounds for dismissal." The Office
understands the need to include a provision in the Labour Code which addresses dismissal on the basis of
inadequate performance. The second rationale is found in the justification document, which refers to the fact that
both Slovakia and Romania include similar language in their Labour Codes.8 While taking inspiration from the
practices of other countries is often welcome, in this case it is unclear to the Office whether it is common practice
for employers in Moldova to use an "assessment procedure" that has been defined in a collective agreement or
"implemented by the assessor". If an objective assessment process for employees' performance does not
currently exist, the Office considers that it may be more appropriate to require the employer to define such a
process through collective bargaining or internal regulations. This type of specific provision should be considered
and discussed in tripartite consultations.

Convention No. 158 calls for protections to ensure that an employment relationship is not terminated unfairly.
Termination of Employment Recommendation No. 166, Paragraph 8 sets out three conditions for termination for
unsatisfactory performance, namely that "the employer has given the worker appropriate instructions", "a written
warning" and "a reasonable period of time for improvement has elapsed”. The Office recommends that the
Government consider introducing the above conditions for termination on the ground of unsatisfactory

performance.

The justification document addresses the amendment to subparagraph (e) in Article 86 only.
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Recommendation NO 4. The office recommends the Government to reformulate the proposed
amendment to Article 86. Dismissal subparagraph (e) to include a procedure to address unsatisfactory
performance prior to termination. The procedure should include: that the employer provide the worker
with appropriate instructions, a written warning and a reasonable period of time for improvement, in
line with Termination of Employment Convention No, 158 and Recommendation no. 166.

45. The draft law also includes an amendment to Article 86 subparagraph (g) relating to dismissal for repeated
violation of work obligations. The proposal would change the language to "violation of work obligations or work
discipline if the employee has previously been disciplined.” The proposed wording appears to greatly expand the
employer's flexibility to terminate an employment contract for workers who have disciplined" without providing
the employee with the right of due process as required by Article 7 of Termination of Employment Convention,
1982 (No. 158). The Office recommends that the Government consider defining this basis for termination more
precisely and after tripartite consultations with the social partners.

46. Article 89. Return to Work and Article 90 Employer's liability for wrongful transfer or release from service.
The draft law proposes significant redrafting of these two articles to introduce the alternative remedies in the
case of wrongful termination. After the court has found that the transfer or termination of an employee is
wrongful the employer "may decide to reinstate the employee to his or her job or to pay severance pay". The
proposals go on to define the procedures for reinstatement, calculation of compensation, and/or calculation of
severance pay based on the months "until the employee reaches the standard retirement age" or the parties "may
enter into a settlement agreement”.

47. Termination of Employment Convention, 1982 (No. 158), Art. 8 refers to "court, labour tribunal, arbitration
committee or arbitrator" as impartial bodies competent to judge the appeal of a dismissed worker against
termination of employment. Furthermore, Art. 10 of Convention 158 states that the same bodies referred to in
Art. 8 shall be empowered to order appropriate remedies, including reinstatement and compensation. By the
same token, the Office recalls that, in light of article 1 of Convention No 98, ratified by the Republic of Moldova,
the CEACR considers that "reinstatement should at least be included among the range of measures that can be
ordered by the judicial authorities in the event of anti-union discrimination"9. The Office therefore suggests that
the draft proposed amendment art. 89(2) should be reconsidered to ensure that the power to order
reinstatement or compensation lies with the competent authority, and the choice of remedy is not left to the
discretion of the employer.

Recommendation No. 5. The Office suggests that the Government re-consider
the amendment of Article 89. Return to Work and Article 90 Employer's liability for
wrongful transfer or release from service subparagraph (2) to ensure that, in cases of
wrongful dismissal, the power to order reinstatement or compensation lies with the
competent authority, and the choice of remedy is not left to the discretion of the
employer.

9 See the2012 CEACR General Survey on fundamental conventions. Para.183.
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Working time and Leave

48.

49.

50.

Article 101. Shift work. Article 101(5) of the Labour Code requires the shift work schedule to be known to
employees at least one month before it is implemented. The Draft Amendment reduces this notification period
to 14 days prior to its implementation or as soon as possible in the case of a change in the schedule for reasons
beyond the employer's control (including absence of the employee(s), impossibility for an employee to continue
working, which require the employee's agreement). The justification document suggests that the aim of this
amendment is to make it more flexible to inform employees of shift work schedules with reasonable time limits
and conditions for informing employees. Two points need to be noted here.

First, the period of advance notification of changes in shift schedules can have significant impacts on shiftworkers
on several levels. Research on shift work has found that if shift work is not addressed properly, it can pose
problems for workers, in terms of well-being and health.10 In the work context the predictability of when the shift
will be performed, it is important for the worker to be able to balance the needs of the organisation and those of
their personal life. These concerns grow if the work is to be done on the night shift, which can be disruptive to
the worker's biological clock as well as having a negative influence on their personal and family life. The period of
notice becomes a very important issue for a worker who may change shifts as they may need to make a number
of adjustments to address personal and family needs. It is not clear that shortening the notice period takes
account of these considerations.

The second point of note is that the proposed amendment allows for changes as soon as possible in the case of
a change in the schedule for reasons beyond the employer's control (absence of employee(s), impossibility for an
employee to continue working etc.) and with the employee's agreement. However, this portion of the draft Article
also raises concerns. The list of reasons that an employer can change the schedule is not exhaustive. A few
examples are given that would allow an employer to change a shift, but the list of reasons should be detailed for
purposes of clarity and predictability for both workers and employers. This is an important point as this part of
the Article would appear to allow the employer to change a shift in less than 14 days detailed in the first part of
the Article. However, while the notice period is less than 14 days, no time frame is given to indicate the minimum
period of notice that the employer would need to give for a shift change. While the period is less than 14 days,
this portion of the Article, in principle, would allow the employer to make a change with as little as a few minutes
notice. Even though the provision requires the workers agreement, it does not require the worker representatives
to be notified nor does the draft specify what protections exist for the worker if they do not agree to the change
in shift.

Recommendation no. 6: The Office recommends that the Government consider
reformulating the amendment to Article 101. Shift work to address both worker and employer
needs as well as providing clear and predictable guidance on how shifts can be re-scheduled.

10See for example I0SH The effects of shiftwork on health, https://iosh.com/media/1572/the-effects-of-shift-work-on-health-summarv-report.pdf: Tucker
and Folkard, Working Time, Health and Safety: a Research Synthesis Paper, 2012, https://www.ilo.org/wcmsp5/aroups/public/—ed protect/—protrav/—
travail/documents/publication/wcms 181673.pdf: Eurofound Sixth European Working Conditions Survey - Overview report, 2017,
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef publication/field ef document/efl 634en.pdf and Matilla-Santandera, et al. Attitudes toward
working conditions: are European Union workers satisfied with their working hours and work-life balance, 2019,
https://www.scielosp.org/pdf/as/2019.v33n2/162-168/en. Also see Association of 12 h shifts and nurses'job satisfaction, burnout and intention to leave
findings from a cross-sectional study of 12 European countries, 2015, https://bmiopen.bmi.eom/content/bmiopen/5/9/e008331 .full.pdf.
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51. Article 104. Overtime work. The draft law proposes to amend subparagraph (5) to increase the limits of "off-
duty work up to a maximum of 240 hours in a calendar year without exceeding the maximum limit of 48 hours
per week. In exceptional cases, this limit may, with the agreement of the employees' representatives, be extended
to 400 hours in a calendar year." The rationale provided by the government indicates that this proposal reflects
existing practice in Moldova. At present, Article 95. Concept of working hours. Normal duration of working
hours indicates that the normal working hours are 40 hours per week, which it should be noted would appear to
be in line with the ILO Forty-Hour Week Convention, 1935 (No. 47) (ratified by Moldova). Article 100. Duration of
daily work, subparagraph (1) establishes normal duration of daily working hours at 8 hours per day and Article
100 (5) also does not permit more than 10 normal working hours per day (within the limits of normal duration of
40 hours aweek). Article 105. Restriction of overtime work, subparagraph (3) also stipulates that performance
of overtime work cannot serve as a reason to increase the duration of daily work for more than 12 hours.

52. The Office recalls that the Committee of Experts, or CEACR, has indicated that the current Article 104 (5) may lead
to excessively long working hours, since calculating hours of work as an average over a reference period of up to
ayear allows for too many exceptions to normal hours of work. The Committee noted that while clear daily limits
(12 hours) for overtime are set by section 105(3) of the Labour Code, no weekly limit seemed to be established by
the national legislation.1l Although the draft proposes a weekly limit of 48 hours per week, the amendment
proposes to increase still more the overtime limit to 400 hours in a calendar year.

53. While extending daily and weekly working hours is perceived as useful for organizations, these should not be
viewed in isolation. There is a growing body of evidence to suggest that excessively long working hours can also
have negative consequences. Research has suggested that productivity begins to progressively decline for each
hour worked beyond 8 hours per day. Furthermore, a growing body of research has highlighted concerns
regarding the impact of excessive working hours on workers' health. Long or excessive working hours have been
linked with a number of negative health implications, including sleep disorders, depression and the increase the
risk of cardiovascular disease. These issues should be strongly considered in the regulation daily and weekly
working hours as well as limits on overtime working hours. These factors should also be considered when an
employer schedules working hours for workers.

54. The proposed extension of overtime working hours would authorize practices that could possibly lead to
unreasonably long hours of work, in direct contradiction to the principle of progressive reduction of hours of
work, enshrined in the Forty-Hour Week Convention, 1935 (No. 47) (ratified by Moldova). While the proposed
Article 104(5) recognises the maximum limit of 48 hours per week, the Office recommends that the Government
consider how the Labour Code will ensure the maximum weekly working hours (normal working hours plus
overtime working hours) do not exceed this threshold. In addition, clear links will need to be made to Article
100(5) to ensure that the 10 hour daily maximum normal working hours (within the limits of normal duration of
40 hours a week) are not exceeded and the maximum daily hours limit set in Article 105(3) of the Labour Code
are actively enforced. In addition, it must be clear that all overtime working hours are paid at the overtime premia
rate of not less than 1.5 of the employee wage rates set in Article 157. Remuneration of overtime work.12

N See CEACR Comments (ilo.org). published 2022
"labour Code of the Republic of Moldova https://www.ilo.ora/dvn/natlex/docs/SERIAL/64896/63849/F1780758090/MDA64896ENG.PDF
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55.

56.

57.

58.

Recommendation NO 7. The Office recommends the Government reconsider the
amendments proposed to Article 104. Overtime work to ensure that the maximum weekly
working hours (normal plus overtime) do not exceed 48 hours per week. Also, the Office suggests
that the Government specify that all overtime working hours are paid at the overtime premia rate
consistent with Article 157.

Article 115. Granting of Annual leave. The proposed amendment to Article 115 (4) seeks to make the right to
use annual leave more flexible by allowing it to be granted outside the established schedule. The wording of the
proposal does make clear that the worker can request leave outside of the established schedule, and there does
not appear to be any obligation for the employer to consider it or confirm the employee request. The provision
would be strengthened by requiring the employer to respond to the request within a designated period whether
the employee will be allowed to make the requested changes to the scheduled annual leave. This will help to
provide needed clarity for both workers and employers.

The draft law proposes a new subparagraph (7), which would allow the worker to be able to take annual leave
within a period of 18 months from the year following the year in which the entitlement to annual leave arose, the
ILO Holidays with Pay Convention (Revised), 1970 (No. 132). (ratified by Moldova) However, there are some
concerns with this new draft amendment to be considered.

First, the initial wording indicates that for an extension of an entitlement to be offered to the employee they need
to have "justified reasons" for not using all or part of their leave entitlement. However, justified reasons are not
explained or defined. In addition, the wording would appear to suggest that the employee would have to say the
reasons were "justified”, but they do not indicate who makes the decision as to justification. It is unclear whether
a justified reason is determined by the employee, the employer, or both. For purposes of clarity, it would be
helpful to define "justified reasons" or how the decision is made, as they are a key factor in determining if the
right to leave can be extended.

Second, the amendment appears to be inconsistent with Article 115(5) and Article 118. Granting of annual
leave exceptional cases of postponement of leave, which require that at least one part of annual leave be taken
in each calendar year. The proposed Article 115 (7) provides the possibility that all annual leave in a calendar year
can be deferred for a period of up to 18 months from the beginning the year of entitlement to annual leave takes
place. Article 115 is also silent about the maximum number of leave days that can be carried over between years.
All of this could mean that a worker may not have access to annual leave entitlement in a year. Guidance on how
this issue can be addressed can be found in Article 8(2) and 9(1) of Convention No. 132, which requires at least 2
uninterrupted weeks of annual leave in a year and that the uninterrupted part "shall be granted and taken no
later than one year,.... from the end of the year in respect of which the holiday entitlement has arisen".

Recommendation No 8. The office recommends that for the purposes of clarity and
consistency the draft amendments to subparagraph (7) of Article 115. Granting of Annual leave
are harmonised with subparagraph (5) and Article 118(1) of the Labour Code and with Articles 8(2)
and 9(1) of ILO Convention No. 132.
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59. Article 118. Granting of annual leave exceptional cases of postponement of leave. The draft law proposes an

60.

amendment to subparagraph (6) would exclude sick leave, maternity leave, or study leave from the duration of
annual leave. This generally welcome provision ensures that annual leave remains protected even in the event of
other factors taking place at the same time. However, the amendment does not include the possibility for this
time to be taken in the same year. It is unclear why this would be the case, notably as Article 118(1) of the Labour
Code obligates the employer to ensure workers take leave in the calendar year. The Office recommends, for
purposes of clarity and consistency the opportunity to take annual leave in the same calendar year should be
included in Article 118.

Recommendation No 9. while welcoming the proposal Article 118. Granting of annual
leave exceptional cases of postponement of leave to ensure that annual leave remains protected
in the event of sick leave, maternity leave or study leave, the Office recommends that for purpose
of consistency and clarity, the possibility to take annual leave within the same calendar year to be
included in Art. 118.

Article 124. Maternity leave and part-time paid childcare leave. The draft law proposes a new subparagraph
(6) that would permit an employee to return from partial paid leave for childcare up to the age of 3 before the
expiry of the period available to them by notifying the employer in writing or by email 14 days in advance of their
return if the position is not filled or at least 2 months if the position is filled. The intention would appear to be to
provide predictability for the employer and the temporary worker by the returning worker. However, the draft
amendment does not account for the possibility of pressure being applied to an employee to return to the
workplace earlier than planned. The Office recommends that the Government consider including a distinct
provision or creating a link with other provisions to ensure that the employee is not pressured to return earlier
than necessary, which may also include explicit links to protections against termination in the Labour Code.

Recommendation No 10. The office suggests that the Government consider that the
amendment to Article 124. Maternity leave and part-time paid childcare leave should also
ensure that the employee is not pressured to return earlier than necessary, as well as linkage to
adequate protections against termination in the Labour Code.

Wages and remuneration

61.

62.

Article 141. Forms of salary payment. The draft law indicates that the salary for an employee "shall be paid in
national currency" and if the employee works abroad the salary may be paid in the currency specified in the
individual employment contract. The Office suggests that for the purpose of consistency and clarity the more
specific wording proposed in Article 141(2) of the Labour Code would be preferable.

Article 156. Remuneration for work, in the event of overlapping of occupations (functions) and performance of
work duties by temporarily absent employees. The proposal to amend Article 156 mainly addresses the issue of
an employee who is asked to take on additional responsibilities for work duties of an absent employee or a
temporarily vacant post. However, each of the amendments appears to raise certain concerns and as the
paragraphs are cross-referencing, they merit careful consideration.
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63.

64.

65.

66.

The amendment to Article 156 shifts from an emphasis on "overlapping of occupations (Functions)" to
"performance of the duties of the basic function (profession) of a vacant or temporarily vacant function
(profession)™. In the original wording, the functions must overlap or have similarity between the work being done.
The amendment would appear to take away the similarity and establish that the employee would be responsible
for basic functions, a term that is not defined. In addition, the term "overlapping functions" assumes that the skills
sets are either the same or similar, whereas the basic function could require an entirely different skill set to
perform the work. In other words, in the new draft amendment an employee could be required to perform
functions for which they have no training or skills. This may require the employee to have to learn new functions
to perform the task, in addition to the workload of their existing position. For employers, this may also be an
inefficient manner to use over extended staff during a staff shortage. Consideration should be given to a provision
which ensures that employees, who are adding to their workload, are adding work that is part of their skill set
rather than creating additional burdens that may impede the productivity of the worker as well as negatively
impact their well-being.

The amendment to Article 156 (1) retains aworking time concept but changes the compensation term. It includes
the additional work that an employee does "within the limits of normal working hours laid down in this Code."
However, no explicit link is made either to Title IV, Chapter | (Working Time) or Article 95 Normal Duration of
Working Hours of the Labour Code. There is a distinction between including a link between Title IV, Chapter |
of the Labour Code, which includes normal working hours and overtime and Article 95 which only addresses the
normal duration of working time. This is important in a practical sense as it is unclear how a worker can do their
job and add other responsibilities while doing so in the normal duration of working time (it assumes a high level
of worker efficiency). If a worker needs to work beyond the normal duration of working time, that would mean
working overtime working hours, which normally would include an overtime premia payment. Regarding the
change to the compensation term, the current Article 156 (1) requires a bonus payment for the work and the
amendment proposes an "additional payment". The change is marginal, but the question arises about level or
amount of the "additional payment".

The amendment to Article 156 (2) of the Labour Code is meant to provide a bit more clarity as to the amount of
the additional payment. However, the current Article 156 (2) provides a minimum (or floor) of at least 50% of the
tariff salary, but the amendment to Article 156(2) sets the maximum (or ceiling) for the additional payment at
100% of the tariff salary. This leaves a very wide discretion to the employer in determining the amount to be paid
and provides no clarity or predictability to the worker as to the minimum amount they expect to receive for their
additional work. This has further implications for the amendment in Article 156 (3), which would require that if
the work is divided among a number of workers the amount of additional payment will be determined in
proportion to the amount of work performed by each of the employees.

As all of the proposed amendments to Article 156 are interrelated, the Office recommends that the Government

reconsider the proposal to ensure clarity and to prevent the potential for workers to be obliged to work overtime
without appropriate compensation.
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Recommendation No 11 The office suggests that for the purpose of consistency and clarity
the more specific wording proposed in subparagraph (2) of Article 141. Forms of salary payment
of the Labour Code would be preferable. As all of the proposed amendments to Article 156.
Remuneration for work are interrelated, the Office recommends that the Government reconsider
the proposal to ensure clarity and to prevent the potential for workers to be obliged to work
overtime without appropriate compensation. The Office also suggests that the Government
consider specifying clear criteria for determining the amount of additional payment.
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Annex 1

List of Conventions ratified by Moldova

Fundamental

Convention Date Status

Forced Labour Convention. 1930 (No. 29) 23 Mar 2000 In Force
Freedom of Association and Protection of the Right to Organise Convention. 1948 (No. 87) 12 Aug 1996 In Force
Right to Organise and Collective Bargaining Convention. 1949 (No. 98) 12 Aug 1996 In Force
Eaual Remuneration Convention. 1951 (No. 100) 23 Mar 2000 In Force
Abolition of Forced Labour Convention. 1957 (No. 105) 10 Mar 1993 In Force
Discrimination (Emolovment and Occuoation) Convention. 1958 (No. III) 12 Aug 1996 In Force
Minimum Age Convention. 1973 (No. 138). minimum age soecified: 15 vears 21 Sep 1999 In Force
Worst Forms of Child Labour Convention. 1999 (No. 182) 14 Jun 2002 In Force

Governance (Priority)

Convention Date Status
Labour Insoection Convention. 1947 (No. 81) 12 Aug 1996 In Force
Emolovment Policv Convention. 1964 (No. 122) 12 Aug 1996 In Force
Labour Inspection (Agriculture) Convention, 1969 (No. 129) 09 Dec 1997 In Force
Trioartite Consultation (International Labour Standards) Convention. 1976 (No. 144) 12 Aug 1996 In Force
Technical
Convention Date Status
Right of Association (Agriculture) Convention, 1921 (No. 11) 04 Apr 2003 In Force
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https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312174:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312232:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312243:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312245:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312250:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312256:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312283:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312327:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C081
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312267:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312274:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312289:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312156:NO
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Forty-Hour Week Convention, 1935 (N0.47)

Employment Service Convention, 1948 (No. 88)

Accommodation of Crews Convention (Revised). 1949 (No. 92)

Protection of Wages Convention, 1949 (N0.95)

Migration for Emolovment Convention (Revised). 1949 (No. 97)

Minimum Wage Fixing Machinery (Agriculture) Convention. 1951 (No. 99)

Social Policy (Basic Aims and Standards) Convention. 1962 (No. 117)

Guarding of Machinery Convention, 1963 (No. 119)

Maximum Weight Convention, 1963 (N0.127)

Minimum Wage Fixing Convention. 1970 (No. 131)

Holidays with Pay Convention (Revised), 1970 (No. 132) Length of holiday specified: 18 working

days. Has accepted the provisions ofArticle 15, paragraph 1(a) and (b).

Accommodation of Crews (Suoolementarv Provisions) Convention. 1970 (No. 133)

Workers' Representatives Convention. 1971 (No. 135)

Benzene Convention, 1971 (No. 136)

Rural Workers' Organisations Convention, 1975 (No. 141)

Human Resources Development Convention, 1975 (No. 142)

Labour Administration Convention. 1978 (No. 150)

Labour Relations (Public Service) Convention. 1978 (No. 151)

Occupational Safety and Health (Dock Work) Convention. 1979 (No. 152)

Collective Bargaining Convention. 1981 (No. 154)

Occupational Safety and Health Convention, 1981 (No. 155)

09 Dec 1997

12 Aug 1996

12 Dec 2005

12 Aug 1996

12 Dec 2005

04 Apr 2003

12 Aug 1996

24 Nov 2000

09 Dec 1997

23 Mar 2000

27 Jan 1998

12 Dec 2005

24 Nov 2000

24 Nov 2000

04 Apr 2003

24 Nov 2000

15 Mar 2013

04 Apr 2003

22 Jan 2007

14 Feb 1997

24 Nov 2000

In

In

In

Force

Force

Force

Force

Force

Force

Force

Force

Force

Force

Force

Force

Force

Force

Force

Force

Force

Force

force

Force

Force
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https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312225:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312233:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312234:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312239:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312242:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312244:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312262:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312264:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312271:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312276:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312277:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312278:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312280:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312281:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312285:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312287:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312295:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312296:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312297:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312299:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312300:NO
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Termination of Employment Convention, 1982 (No. 158)

Labour Statistics Convention. 1985 (No. 160)

Acceptance of Articles 7 to 13 and 14, paragraph 1, pursuant to Article 16, paragraph 2, of the
Convention.

Occupational Health Services Convention, 1985 (No. 161)

Private Employment Agencies Convention, 1997 (No. 181)

Maternity Protection Convention, 2000 (No. 183) Period ofmaternity leave: 16 weeks

Safety and Health in Agriculture Convention. 2001 (No. 184)

Seafarers' Identity Documents Convention (Revised). 2003. as amended (No. 185)

Promotional Framework for Occupational Safety and Health Convention, 2006 (No. 187)

14 Feb 1997

10 Feb 2021

15 May 2021

19 Dec 2001

28 Aug 2006

20 Sep 2002

28 Aug 2006

12 Feb 2010

In

In

n

In

In

In

In

Force

Force

Force

Force

Force

Force

Force
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https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:93:0::NO:93:P93_INSTRUMENT_ID:312330:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312332:NO
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Annex

2

Comparative table - Renewal and maximum duration of FTCs

Bulgaria -
2019

Czechia -
2019

'3https://eplex.ilo.org/

EPLex - The ILO Employment Protection Legislation Database 13

Comparative table - Renewal and maximum duration of Fixed-Term Contracts (FTC)s

Maximum number of successive FTCs

1

General rule: no renewal.
However art. 68 (4) LC providesfor exceptions.

2

Before the amendments of 2012, Sec. 39 LC did not refer to any
maximum number of successive FTC, but only to a maximum
cumulative duration of 24 month.

In 2012, a new rule came into force stating thatfixed term
contracts can be agreed only twice (sec. 39.2 LC).

Maximum cumulative duration of successive FTCs

36 month(s)

Art. 68.1.1 LC

36 months

Before the amendments of 2012, sec. 39 (2) providedfor
maximum duration of 24 months. Maximum cumulative
duration has been extendedfrom 24 months to 36 months
(sec. 39.2 LC).
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France -
2019

Germany-
2017

3

An extended sectoral collective agreement may determine the

maximum number of renewals of FTCs. This number may not have
the purpose or the effect of permanentlyfilling ajob related to the
normal and permanent activity of the enterprise. In the absence

of a provision to that effect in a collective agreement, the previous

limit of 2 successive renewals remains applicable (new art. L
1243-13-1 LC). However, the contractfor a specific project

("contrat a objet défini") cannot be renewed (art. L. 1242-8-2 LC).

4

The extent of limitation in the number of successive depends on
whether or not there is an objective reasonfor resorting to FTC:

*|f there is an objective reasonfor each successive contract, it
can be renewed without any limitation.

= FTC concluded without anyjustified reason are subject to a
limitation of maximum 4 successive provided that the total
duration does not exceed 2 years (sec. 14, 2 PTFTEA).

18 months

Art. L 1242-8 LC: an extended sectoral collective agreement
may determine the maximum cumulative duration of FTCs.
This duration may not have the purpose or the effect of
permanentlyfilling ajob related to the normal and
permanent activity of the enterprise. In the absence ofa
provision to that effect in a collective agreement, the
maximum duration is normally set at 18 months and can be
up to 24 months in 3 specific situations, e.g. when an
exceptionally important orderfor products to be exported is
received (art. L. 1242-8-1 LC).

The maximum length of a contractfor a specific project
("contrat a objet défini) is 36 months. Art. L 1242-8-2 LC.

24 months

The extent of limitation on the maximum cumulative
duration depends on whether or not there is an objective
reasonfor resorting to FTC:

~ |f there is an objective reasonsfor each successive
contract, there is no limitation for renewing such FTC.

= FTC concluded without anyjustified reason are subject to a
limitation of maximum 4 successive provided that the total
duration does not exceed 2 years (sec. 14, 2 PTFTEA).

For newlyfounded enterprises, this time limitis up to 4
years.
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Greece -
2019

Luxembourg
-2019

Poland -
2019

3

Art. 5 P.D. 81/2003, as amended by P.D. 180/2004:

The unlimited renewal of FTC is permitted if it isjustified by an
objective reason.

However, if within a two-year period, more than 3 successive
contracts are concluded, it shall be presumed that they are used
as a means of meeting fixed and constant needs of the
undertaking or exploitation, resulting in their transformation into
permanent employment contracts (even where there are objective
reasons for concluding afixed-term contract)

The employer has the burden to prove otherwise.

3

Art. L 122-5 LC: afixed-term contract can be renewed twice within
the time-limit of 24 months. However, this limitation is not
applicable to FTC concluded with specific categories of workers
(university teachers/researchers, artists, athletes, coaches,...). In
addition, the Act of 7 December 2016 has amended the Labour
Code by adding a new subsection 4 to section L 122-5, which
provides thatfixed-term contracts concludedfor temporary show
business workers may be renewed more than twice.

3

Maximum cumulative duration ofFTCs is 33 months and
maximum number of successive FTCs is 3 (Article 25-1, para. 1,
LC).

If the FTC is concluded contrary to this provision it shall be
transformed into an employment contract of an indefinite
duration-from the moment of the conclusion of afourth fixed
term contract or following the period longer than 33 months (25-

36 months

2years under P.D. 81/2003 as amended by P.D. 180/2004:
However: 3years under Law No. 3986/2011

Linder Law No. 3986/2011 (Urgent Measuresfor the
Implementation of the Mid-term Financial Strategy
Framework 2012-2015), if the duration of successive
employment contracts exceeds three years in total, without
beingjustified by specific reasons or needs provided by law,
it is deemed that those contracts cover constant and
permanent needs of the enterprise and conseguently are of
indefinite duration (art. 41).

24 months

General rule: 24 months: art. L 122-4 (1) LC
Exceptions: In limited situations can be up to 60 months: art.
L 122-2 (4) LC.

33 months
Art. 25-1, para. 1, LC
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Romania -
2019

1, para. 3, LC).

Art. 25-1, para. 4, LC provides that the provision ofArt. 25-1, para.

1, LC shall not apply tofixed-term contracts of employment
concluded:

1) for the replacement of the temporary absent employee;
2) in order to perform casual or seasonal work;

3) in order to replace a worker during the term of office;

4) if the employer indicates the objective reasons on his partfor
using afixed-term employment

- if the FTCs were concluded in order to cover a genuine
temporary demand and were necessary in this regard in light of
all the circumstances of the conclusion of the contract.

3

Art. 82(3),(4), (5) LC:

(3) The individual fixed term employment contract can be also
extended in circumstances provided in art. 83 after the initial
deadline expires, with the parts written agreement during the
time period of developing a project, programme or work.

(4) The same parts can sign successively no more than 3
individual employment contracts onfixed term.

(5) The individual employment contracts onfixed term concluded
within 3 months from the termination of an employment contract
onfixed term are considered successive contracts and cannot be
longer than 12 months each.

36 months
Art. 82 LC (former art. 80)

The maximum cumulative duration offixed-term
employment contract has increasedfrom 24 to 36 months.
However this 36 month period can be extended in specific
cases (up to thefinalization of a project, programme or
works) subject to the parties' written consent. (Art. 82.3 LC)



