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Avizul 

Confederației Naționale a Sindicatelor din Moldova la proiectul de Lege pentru modificarea unor acte normative, inițiativa legislativă nr. 146 din 20.04.2022 (înaintat spre avizare de Cancelaria de Stat a Republicii Moldova prin  nr. 31-06-4140 din 21 aprilie 2022)


Drept urmare a examinării proiectului de Lege pentru modificarea unor acte normative, înaintat cu titlu de inițiativă legislativă (nr. 146 din 20.04.2022) de un grup de deputați în Parlamentul Republicii Moldova, vă comunicăm următoarele.

Sub egida Ministerului Muncii și Protecției Sociale a Republicii Moldova (MMPS), de mai mulți ani, este format grupul de lucru tripartit din reprezentanți ai partenerilor sociali (Guvern, Sindicate, Patronate), care are menirea examinării propunerilor de modificare și completare a Codului muncii (CM) și înaintarea acestora, de comun acord, autorităților de resort. Astfel, această practică a demonstrat că modificările, completările propuse la CM, care exprimă poziția comună a partenerilor sociali, asigură echilibrul de interese a partenerilor sociali și perfecționarea reglementărilor legale ale raporturilor de muncă.
Proiectul de lege sus-menționat, care este o excepție în acest sens, propune peste 30 de modificări și completări la CM dintre care, reprezentanții partenerilor sociali, au convenit doar asupra câtorva dintre ele. În rest, ele nu au fost examinate în cadrul grupului de lucru tripartit sau nu s-a convenit asupra lor. Mai mult, unele dintre acestea afectează semnificativ drepturile și interesele de muncă ale salariaților.
Dintre cele mai evidențiate propuneri de amendare a CM, menționăm următoarele:
1. Cu referire la modificarea propusă la alin. (2) al art. 34 din CM

Potrivit modificărilor propuse la alin. (2) al art. 34 din CM, orice modificare sau completare a contractului colectiv de muncă va putea fi adusă la cunoștința salariaților unității de către angajator în termen de 5 zile lucrătoare de la data operării, utilizând una dintre următoarele modalități:

- anunț transmis prin poștă electronică sau prin alt mijloc de comunicare, care poate fi accesată de către fiecare salariat individual;

- anunț public plasat pe pagina web a unității;

- anunț public plasat pe un panou informativ cu acces general la sediul unității (inclusiv la fiecare din filialele sau reprezentanțele unității), pentru angajatori cu numărul salariaților mai mare de 50.


Prin urmare, este absolut neclar din care considerente, ultima modalitate de aducere la cunoștința salariaților a modificărilor sau completărilor la contractul colectiv de muncă (la momentul actual această modalitate este una principală) poate fi utilizată doar de angajatorii cu numărul salariaților mai mare de 50?
În context, mai necesită de menționat că Nota informativă la proiectul de Lege nu conține niciun argument consistent și convingător în acest sens. Mai exact, referitor la modificările propuse la alin. (2) al art. 34 din CM, unicul argument invocat de autorii proiectului de Lege, este implementarea tehnologiilor informaționale, ceea ce nu are nicio legătură cu subiectul abordat și nu poate fi luat drept argument judicios.
Totodată, remarcăm faptul că în eventualitatea adoptării, modificarea vizată va crea probleme în cazul aducerii modificărilor sau completărilor la contractul colectiv de muncă la cunoștința salariaților în unitățile de producere, unitățile prestatoare de diferite servicii sau unitățile agricole (cu un efectiv mai mic de 50 de salariați), în cadrul cărora activitatea de muncă a salariaților, în mod firesc, nu este legată de calculator sau alte dispozitive electronice.
Din aceste considerente, ne exprimăm împotriva modificării alin. (2) al art. 34 din CM, în varianta propusă.

2. Cu referire la completarea propusă la alin. (1) al art. 48 din CM

Dispoziția în vigoare a acestui aliniat stabilește anumite garanții pentru salariați, și prin urmare, unele obligații pentru angajator privind informarea despre condițiile de muncă. Și anume, anterior angajării sau transferării într-o nouă funcție, angajatorul are obligația de a informa persoana care urmează a fi angajată sau transferată despre condițiile de activitate în funcția propusă, oferindu-i informația prevăzută la art. 49 alin. (1), precum și informația privind perioadele de preaviz care urmează a fi respectate de angajator și salariat în cazul încetării activității. Informația în cauză va face obiectul unui proiect de contract individual de muncă sau al unei scrisori oficiale, semnate de angajator cu semnătură electronică sau cu semnătură olografă.
Atragem atenția autorilor proiectului că art. 48 din CM a fost expus în redacția actuală prin Legea nr. 52 din 1 aprilie 2016, pentru a transpune în legislația națională Directiva 91/533/CEE a Consiliului din 14 octombrie 1991 privind obligația angajatorului de a informa lucrătorii asupra condițiilor aplicabile contractului sau raportului de muncă și Directiva 1999/70/CE a Consiliului din 28 iunie 1999 privind acordul-cadru cu privire la munca pe durată determinată.
Astfel, potrivit prevederilor art. 3 (reglementează mijloacele de informare) din Directiva 91/533/CEE a Consiliului din 14 octombrie 1991 privind obligația angajatorului de a informa lucrătorii asupra condițiilor aplicabile contractului sau raportului de muncă, informațiile menționate la alin. (2) al art. 2 (reglementează elementele esențiale ale contractului sau raportului de muncă pe care angajatorul are obligația de a-l aduce la cunoștința lucrătorului) pot fi furnizate lucrătorului în termen de cel mult 2 luni de la începerea activității acestuia sub forma:

(a) unui contract de muncă scris sau

(b) unei scrisori de angajare sau
(c) unuia sau mai multor documente scrise, în cazul în care unul dintre documente conține cel puțin informațiile menționate la alin. (2) al art. 2, lit. a) - d), h) și i).

În cazul în care nici unul dintre documentele menționate la alineatul (1) nu este înmânat salariatului în termenul prevăzut, angajatorul are obligația să-i furnizeze lucrătorului, în termen de cel mult două luni de la începerea muncii, o declarație scrisă semnată de angajator, care trebuie să conțină cel puțin informațiile menționate la alin. (2) al art. 2. Dacă documentul sau documentele menționate la alineatul (1) conțin numai o parte din informațiile cerute, declarația scrisă prevăzută în primul paragraf al prezentului alineat va cuprinde și restul de informații.
Prin urmare, constatăm că completarea propusă la alin. (1) al art. 48 din CM, potrivit căreia obligația de informare a persoanei selectate în vederea angajării sau a salariatului, în cazul transferului se consideră îndeplinită de angajator la momentul semnării contractului, este contrară prevederilor art. 3 din Directiva 91/533/CEE a Consiliului din 14 octombrie 1991.

Pe lângă aceasta, în schimbul unei argumentări judicioase asupra acestei completări, care diminuează garanțiile persoanelor la angajare, Nota informativă la proiectul avizat se rezumă doar la faptul că „Prin completarea art. 48, alin. (1) se simplifică procedura de informare a persoanei selectate în vederea angajării sau a salariatului, în cazul transferului, și care se realizează prin însuși semnarea contractului de muncă”.
În context, această completare nu este susținută, deoarece anulează dreptul (persoanei care, urmează a fi angajată sau transferată), la informație despre condițiile de activitate în funcția propusă, provoacă contradicții în interiorul dispoziției alin. (1) al art. 48 din CM și nu în ultimul rând, încurajează aplicarea abuzivă a acestei norme. Or, potrivit completării propuse, chiar și în cazul în care la angajare, persoana respectivă nu a fost informată de angajator despre condițiile de muncă (angajatorul a ignorat obligațiile sale în acest sens), semnarea contractului individual de muncă,  va constata faptul că obligația angajatorului de informare a persoanei respective a fost îndeplinită.
3. Cu referire la modificările propuse la art. 55 din CM

Potrivit dispoziției lit. b) din alin. (1) al art. 55 din CM, în redacția actuală, se permite încheierea contractului individual de muncă pe durată determinată pentru perioada îndeplinirii unor lucrări temporare cu o durată de până la 2 luni.
În context, menționăm că norma juridică vizată este dezvoltată în Capitolul VI din Titlul X al CM (a se vedea art. 275-278), care reglementează munca salariaților cu contract individual de muncă pe un termen de până la 2 luni.
Prin urmare, modificarea lit. b) din alin. (1) al art. 55 din CM și expunerea acesteia în redacția propusă de autori, va distorsiona prevederile CM și va crea mai multe neclarități și neînțelegeri în procesul de aplicare în practică a prevederilor acestuia.
Privitor la propunerea privind abrogarea dispoziției lit. k) din alin. (1) al art. 55 din CM, care permite încheierea contractului individual de muncă pe durată determinată pentru perioada îndeplinirii unei anumite lucrări, menționăm că norma juridică vizată este dezvoltată în Capitolul XIV din Titlul X al CM (a se vedea art. 312-316), care reglementează munca salariaților angajați în baza unui contract individual de muncă pentru perioada îndeplinirii unei anumite lucrări.
Prin urmare, abrogarea lit. k) din alin. (1) al art. 55 din CM va distorsiona prevederile CM și va crea neclarități și neînțelegeri în procesul de aplicare în practică a prevederilor acestuia.

Cât privește literele k1)-k3) din alin. (1) al art. 55 din CM, care, la fel, sunt propuse pentru a fi abrogate, menționăm că acestea au fost introduse prin Legea nr. 205 din 20 noiembrie 2015, la insistența reprezentanților mediului de afaceri. Or, completările respective au avut drept scop: perfecționarea art. 55 în vederea asigurării aplicării efective a prevederilor art. 54 alin. (2) din Codul muncii; îmbunătățirea climatului investițional în Republica Moldova.

Prin urmare, abrogarea literelor vizate, pe lângă faptul că este una inexplicabilă și contradictorie, va crea un gol în legislația muncii în vigoare. Concomitent, atragem atenția asupra faptului că Nota informativă la proiectul de Lege nu conține vreun argument consistent și convingător privind necesitatea abrogării literelor k), k1), k2) și k3) din alin. (1) al art. 55 din CM.
Din aceste considerente, ne exprimăm împotriva modificărilor propuse pentru art. 55 din CM.

4. Cu referire la modificarea propusă la alin. (5) al art. 551 din CM

Urmare a modificărilor propuse la alin. (5) al art. 551 din CM, informația privind funcțiile vacante va putea fi adusă la cunoștința salariaților, precum și a reprezentanților acestora la nivel de unitate,  utilizând una dintre următoarele modalități:
- anunț transmis prin poștă electronică sau prin alt mijloc de comunicare, care poate fi accesată de către fiecare salariat individual;

- anunț public plasat pe pagina web a unității;

- anunț public plasat pe un panou informativ cu acces general la sediul unității (inclusiv la fiecare din filialele sau reprezentanțele unității), pentru angajatori cu numărul salariaților mai mare de 50.
Prin urmare, este absolut neclar din care considerente, ultima modalitate de aducere la cunoștința salariaților, precum și a reprezentanților acestora la nivel de unitate, a informației privind funcțiile vacante (la momentul actual această modalitate este una principală) poate fi utilizată doar de angajatori cu numărul salariaților mai mare de 50.
Totodată, remarcăm că Nota informativă la proiectul de Lege nu conține niciun argument consistent și convingător în acest sens. Mai exact, unicul argument invocat de autorii proiectului de Lege referitor la modificările propuse la art. 551 alin. (5) din CM, este implementarea tehnologiilor informaționale, ceea ce nu are nici o legătură cu subiectul abordat și nu poate fi luat drept argument judicios.

Astfel, adoptarea modificării vizate, va crea probleme privind aducerea la cunoștința salariaților, precum și a reprezentanților acestora la nivel de unitate, a informației privind funcțiile vacante în unitățile de producere sau unitățile agricole (cu un efectiv mai mic de 50 de salariați), în cadrul cărora activitatea de muncă a salariaților, în mod firesc, nu este legată de calculator sau alte dispozitive electronice.
Suplimentar, atragem atenția autorilor proiectului asupra faptului că art. 551 a fost introdus în CM prin Legea nr. 52 din 1 aprilie 2016, pentru a transpune în legislația națională Directiva 91/533/CEE a Consiliului din 14 octombrie 1991 privind obligația angajatorului de a informa lucrătorii asupra condițiilor aplicabile contractului sau raportului de muncă și Directiva 1999/70/CE a Consiliului din 28 iunie 1999 privind acordul-cadru cu privire la munca pe durată determinată.
Or, potrivit Acordului-cadru cu privire la munca pe durată determinată (a se vedea clauza 6 – Informare și șanse de încadrare în muncă), angajatorii informează lucrătorii cu contract pe durată determinată cu privire la posturile vacante din întreprindere sau unitate, pentru a le garanta că au aceleași șanse de a obține un post pe durată nedeterminată ca și ceilalți lucrători. Aceste informații pot fi furnizate printr-un anunț general plasat într-un loc adecvat în întreprindere sau unitate.
Prin urmare, constatăm că modificările propuse la alin. (5) al art. 551 din CM sunt contrare Directivei 1999/70/CE a Consiliului din 28 iunie 1999 privind acordul-cadru cu privire la munca pe durată determinată, motiv pentru care ne exprimăm împotriva acestor modificări.

Din aceste considerente, ne exprimăm împotriva modificării alin. (5) al art. 551 din CM, în varianta propusă.

5. Cu referire la modificarea propusă la alin. (1) al art. 60 din CM

La momentul actual, perioada de probă de cel mult 6 luni se stabilește doar în cazul conducătorului unității, adjuncților lui, contabilului-șef și altor persoane cu funcție de răspundere, lista cărora se aprobă de angajator cu consultarea reprezentanților salariaților. Pentru ceilalți salariații, cu excepția muncitorilor necalificați, durata perioadei de probă nu poate depăși 3 luni.

Potrivit modificării propuse la alin. (1) al art. 60 din CM, angajatorul va avea dreptul să stabilească perioada de probă de cel mult 6 luni tuturor salariaților, cu excepția muncitorilor necalificați.

Propunerea de a prelungi durata perioadei de probă de la 3 până la 6 luni pentru toate categoriile de salariați, cu excepția muncitorilor necalificați, pe lângă faptul că diminuează semnificativ drepturile și garanțiile salariaților și este lipsită de argumente consistente și convingătoare, vine în contradicție cu prevederile art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE (ratificat prin Legea nr. 112 din 2 iulie 2014), care nu admite încurajarea comerțului sau a investițiilor prin reducerea nivelului de protecție prevăzut în legislația națională în materie de mediu sau de muncă.
Totodată, este regretabil că în Nota informativă la proiectul avizat se indică doar scopul acestei propuneri, și anume – verificarea mai complexă a aptitudinilor profesionale, fără a demonstra condițiile care impun necesitatea modificării propuse. Sau, practica aplicării perioadei de probă de 3 și respectiv 6 luni, nu cunoaște anumite dificultăți în materia angajării în câmpul muncii.
Din considerentele expuse supra, ne pronunțăm împotriva modificării vizate.
6. Cu referire la modificarea propusă la art. 62 din CM

Raționamentul dispoziției lit. c) a art. 62 din CM, prin care se interzice stabilirea perioadei de probă pentru salariații angajați prin concurs, reiese din faptul că scopul concursului coincide cu scopul perioadei de probă care constă în verificarea aptitudinilor profesionale ale salariatului. Prin urmare, o eventuală stabilire pentru persoana angajată prin concurs a unei perioade de probă este una abuzivă și contradictorie.

Cu alte cuvinte, excluderea acestei interdicții, după cum se propune de autorii proiectului de Lege, pe lângă faptul că diminuează semnificativ drepturile și garanțiile salariaților și este lipsită de argumente viabile (Nota informativă la proiectul de Lege nu conține vreun argument consistent și convingător privind necesitatea abrogării lit. c) din art. 62 al Codului muncii), aceasta vine în contradicție cu prevederile art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE, care nu admite încurajarea comerțului sau a investițiilor prin reducerea nivelului de protecție prevăzut în legislația națională în materie de mediu sau de muncă.
Suplimentar, specificăm că propunerea în cauză a fost discutată de mai multe ori în cadrul grupului de lucru tripartit creat sub egida MMPS - care este responsabil de examinarea propunerilor de modificarea și completarea CM, dar partenerii sociali nu au reușit să ajungă la un consens asupra acesteia.
Pornind de la cele expuse, ne pronunțăm împotriva modificării propuse pentru art. 62 din CM.

7. Cu referire la modificarea propusă la alin. (2) al art. 68 din CM

Referitor la modificarea propusă la alin. (2), art. 68 din CM, menționăm următoarele.

Alin. (2) al art. 68 din CM a fost modificat și expus în redacția actuală prin Legea nr. 52 din 1 aprilie 2016, pentru a transpune în legislația națională Directiva 91/533/CEE a Consiliului din 14 octombrie 1991 privind obligația angajatorului de a informa lucrătorii asupra condițiilor aplicabile contractului sau raportului de muncă și Directiva 1999/70/CE a Consiliului din 28 iunie 1999 privind acordul-cadru cu privire la munca pe durată determinată.

Astfel, potrivit art. 5 din Directiva 91/533/CEE a Consiliului din 14 octombrie 1991 (articolul reglementează modificarea unor elemente ale contractului sau raportului de muncă), orice modificare a elementelor menționate la alin. (2) al art. 2 (reglementează elementele esențiale ale contractului sau raportului de muncă pe care angajatorul are obligația de a aduce la cunoștința lucrătorului) și la alin. (1) al art. 4 (reglementează informațiile despre activitatea în străinătate care trebuie să fie furnizate lucrătorului) trebuie să facă obiectul unui document scris care va fi pus de angajator la dispoziția lucrătorului cât mai curând posibil, dar nu mai târziu de o lună de la data la care respectiva modificare are efect.
Prin urmare, completarea propusă la alin. (2) al art. 68 din CM, care urmărește stabilirea dreptului angajatorului la modificarea unilaterala a condițiilor de muncă reglementate de contractul individual de muncă, este contrară art. 5 din Directiva 91/533/CEE a Consiliului din 14 octombrie 1991.

Suplimentar, atragem atenția că art. 98 din CM, la care se face referință în modificarea propusă la alin. (2) al art. 68, este structurat doar în 4 alineate și, prin urmare, nu conține alin. (5).
Pornind de la cele expuse, ne pronunțăm împotriva modificării propuse la alin. (2) al art. 68 din CM.

8. Cu referire la modificarea propusă la alin. (3) al art. 85 din CM
Dispoziția în vigoare a alin. (3) al art. 85 din CM vizează demisia salariatului și achitarea deplină a drepturilor salariale ce i se cuvin acestuia. Prin urmare, achitarea deplină a drepturilor salariale ce i se cuvin salariatului în caz de demisie, se efectuează în termenele prevăzute de art. 143 din CM (Termenele de efectuare a achitărilor în caz de încetare a contractului individual de muncă), adică, în ziua eliberării sau cel târziu în ziua imediat următoare zilei în care salariatul eliberat a cerut să i se facă achitările.
În proiectul avizat se propune nefondat, ca aceste achitări, care i se cuvin salariatului în ziua eliberării, să fie efectuate în termenele de plată a salariului.

Acceptarea propunerii respective, ar avea drept consecință, afectarea sau abrogarea garanțiilor salariaților la achitarea plăților cuvenite în caz de încetare a contractului individual de muncă.

Pe acest motiv, ne pronunțăm împotriva modificării propuse la alin. (3) al art. 85 din CM.

9. Cu referire la modificarea propusă la lit. g), alin. (1) al art. 86 din CM

Potrivit dispoziției alin. (1) al art. 211 din CM, termenul de validitate a sancțiunii disciplinare nu poate depăși un an din ziua aplicării. Dacă pe parcursul acestui termen salariatul nu va fi supus unei noi sancțiuni disciplinare, se consideră că sancțiunea disciplinară nu i-a fost aplicată.
În acest context, specificăm că lit. g) din alin. (1) al art. 86 din CM, în redacția actuală, este în deplină concordanță cu prevederile alin. (1) al art. 211 din CM (drept temei de concediere servește încălcarea repetată, pe parcursul unui an, a obligațiilor de muncă, dacă anterior salariatul a fost sancționat disciplinar). Salariatul poate fi concediat în baza art. 86, alin. (1), lit. g) din CM, doar dacă în interiorul termenului de validitate a unei sancțiuni disciplinare (un an din ziua aplicării) repetat încalcă obligațiile de muncă.

Cât privește noua redacție propusă pentru lit. g) din alin. (1) al art. 86 din CM,     aceasta este una neclară și contradictorie și totodată, creează neclarității, subiectivism și posibilități de abuzuri din partea angajatorilor în procesul de aplicare în practică a acestei norme juridice.
Or, urmare a modificării propuse, salariatul va putea fi concediat în baza art. 86 alin. (1), lit. g) dacă fiind cândva sancționat disciplinar (nu neapărat în interiorul termenului de validitate a unei sancțiuni disciplinare de un an) iarăși va încălcă obligațiile de muncă sau disciplina de muncă.
Totodată, este de remarcat faptul că  Nota informativă la proiectul de Lege nu conține vreun argument consistent și convingător privind necesitatea modificării lit. g) din alin. (1) al art. 86 din CM.

Mai mult decât atât, noua redacție propusă pentru lit. g) din alin. (1) al art. 86 din CM, pe lângă faptul că diminuează semnificativ drepturile și garanțiile salariaților și este lipsită de argumente consistente și convingătoare, vine în contradicție cu prevederile art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE, care nu admite încurajarea comerțului sau a investițiilor prin reducerea nivelului de protecție prevăzut în legislația națională în materie de mediu sau de muncă.
Din aceste motive, ne pronunțăm împotriva modificării lit. g) din alin. (1) al art. 86 din CM.
10. Cu referire la modificarea propusă la lit. e), alin. (1) al art. 86 din CM
Conform art. 86, alin. (1), lit. e) din CM, unul dintre motivele concedierii este constatarea faptului că salariatul nu corespunde funcției deținute sau muncii prestate din cauza calificării insuficiente, stabilită în urma atestării efectuate în modul prevăzut de Guvern.
Norma juridică respectivă a fost expusă în redacția actuală prin Legea nr. 188 din 21 septembrie 2017, la propunerea reprezentanților mediului de afaceri.
Prin urmare, conținutul normativ al normei juridice sus-menționate nu necesita a fi modificat sau completat, fiind necesară doar aprobarea de Guvern a procedurii de atestare (lucru, care până la moment nu s-a întâmplat).

Cât privește modificarea propusă la lit. e) din alin. (1) al art. 86 din CM, menționăm că aceasta nu poate fi acceptată, deoarece nu oferă un conținut mai calitativ normei juridice, ci dimpotrivă, stabilește o procedură juridică similară cu redacția în vigoare, până la adoptarea Legii nr. 188  din  21 septembrie 2017.

Cu alte cuvinte, problema abordată (concedierea pentru constatarea faptului că salariatul nu corespunde funcției deținute sau muncii prestate), în repetate rânduri, a provocat discuții contradictorii între partenerii sociali, precum și numeroase concedieri ilegale și adresări în instanțele de judecată.

Motivul acestora, îl constituia chiar dispoziția vicioasă a normei date, care încuraja angajatorii de a concedia salariații în mod abuziv și nefondat.

Dispoziția lit. e) din alin. (1) al art. 86 din CM (în redacția de până la adoptarea Legii nr. 188  din  21 septembrie 2017) a constituit obiectul mai multor explicații ale Plenului Curții Supreme de Justiție a Republicii Moldova (PCSJ) expuse atât prin Hotărârea nr. 12 din 03.10.2005, cât și prin Hotărârea nr. 9 din 22.12.2014 (modificată și completată prin Hotărârea nr. 34 din 04.12.2017).

Astfel, PCSJ, prin Hotărârea nr. 12 din 03.10.2005, statuează cu destulă claritate că în temeiul art. 86, alin. (1), lit. e) din CM pot fi concediate persoanele care au fost lipsite de un drept special (de șofer, tractorist, mașinist etc.). Acest raționament temeinic, și anume dreptul angajatorului de a concedia în temeiul art. 86, alin. (1), lit. e) din CM doar salariații care au fost angajați în baza unui certificat de calificare care confirma pregătirea specială, derivă, inclusiv din  prevederea art. 57, alin. (1) CM, potrivit căreia pentru profesiile care cer cunoștințe sau calități speciale, la încheierea contractului individual de muncă, persoana care se angajează trebuie să prezinte angajatorului documentul (certificatul de calificare) respectiv.

În altă ordine de idei, este de menționat că dispoziția art. 86, alin. (1), lit. e) din CM, în redacția Legii nr. 188 din 21.09.2017 nu a obținut o calitate mai perfectă. Dimpotrivă, ea a devenit mai confuză și chiar inoportună pentru aplicare, odată cu completarea art. 82 din CM cu lit. d1) prin aceeași lege (nr. 188 din 21.09. 2017) care, practic constituie cadrul legal nou, calitativ, ce reglementează încetarea contractului individual de muncă prin prisma explicațiilor PCSJ.

Este de remarcat faptul că, modificarea propusă la lit. e) din alin. (1) al art. 86 din CM nu reflectă obiectivul de bază pe care îl urmărește în esență, această normă și pe care pune accentul PCSJ, și anume, constatarea (atestarea, evaluarea) nivelului de calificare, adică, identificarea certă dacă salariatul dispune sau nu de calificarea suficientă pentru munca care o prestează.

Astfel, autorii proiectului de lege avizat, nu au ținut cont de faptul că, potrivit explicațiilor PCSJ menționate supra, constatarea „insuficienței calificării” este unica justificare legală a angajatorului pentru concedierea salariatului.

Adoptarea propunerii de modificare a lit. e) din alin. (1) al art. 86 din CM, cu siguranță, va crea și mai mult, premise de abuz din partea angajatorilor, prin faptul că vor utiliza mecanismul propus pentru concedierea salariaților incomozi, dar nicidecum din cauza „necorespunderii profesionale”. Acest lucru va fi posibil, mai ales, în cazul când procedura de evaluare prealabilă va fi stabilită prin regulamentul intern, aprobat de angajator de sine stătător.

Mai mult, propunerea autorilor proiectului de Lege pentru redacția nouă a lit. e) din alin. (1) al art. 86 din CM, este una defectuoasă. Or, CM nu operează cu noțiunea de „corespundere profesională locului de muncă”. Sau, în legătură cu problema abordată poate fi evaluată performanța salariatului, ci nu corespunderea profesională locului de muncă, întrucât angajarea salariatului într-o funcție prezumă că acesta întrunește cerințele necesare pentru suplinirea funcției vizate (inclusiv, pregătirea specială, confirmată prin diploma de studii sau certificatul de calificare și, prin urmare, corespundere profesional acestui loc de muncă).
Din considerentele enumerate supra, nu susținem modificarea propusă pentru lit. e) din alin. (1) al art. 86 din CM. Dimpotrivă, în scopul perfecționării cadrului legal în domeniu, considerăm absolut necesar de a exclude lit. e) din alin. (1) al art. 86 din CM și completarea CM cu o dispoziție nouă care ar asigura, reglementarea adecvată a problematicii abordate.
11. Cu referire la completarea art. 86 din CM cu un alineat nou (alin. (3)) 

Nota informativă la proiectul de lege avizat nu argumentează necesitatea completării art. 86 din CM cu un alineat nou - alin. (3), nu exprimă scopul și nici finalitățile urmărite ale acestei propuneri.

Mai mult, conținutul aliniatului (3) propus pentru completarea art. 86 din CM nu este armonizat cu alte norme din CM și creează contradicții cu acestea.

În acest sens, este de menționat că potrivit art. 81, alin. (2) din CM, ziua încetării contractului individual de muncă se consideră ultima zi de muncă, iar, alin. (2) al art. 86 din CM nu admite concedierea salariatului în perioada aflării lui în concediu medical.


Astfel, constatăm că propunerea dată este lipsită de sens și nu poate fi acceptată.
12. Cu referire la modificarea propusă pentru art. 89 din CM
Scopul acestei propuneri (expunerea art. 89 în redacție nouă), indicat în Nota informativă a proiectului de lege, este de a oferi „angajatorului dreptul de a alege între restabilirea angajatului la locul de muncă și plata unei compensații în cazul unei concedieri constatate a fi ilegală prin introducerea compensației de concediere”.

Considerăm inacceptabilă propunerea dată din mai multe considerente:

 - aplicarea prevederilor art. 89 din CM a demonstrat eficacitatea acestuia în cazul restabilirii  salariaților la locul de muncă; 

- în cazul în care salariatul contestă ordinul de concediere în instanță, el solicită acesteia inclusiv, să fie restabilit la locul de muncă. În cazul în care instanța constată că angajatorul a concediat salariatul ilegal, acesta (salariatul) urmează să fie restabilit în drepturile sale, adică, la locul de muncă.

Or, angajatorul în asemenea caz, nu poate dispune de alternativă, adică, de a alege între restabilirea salariatului la locul de muncă și plata indemnizației de concediere.

Stabilirea unor asemenea drepturi pentru angajator contravine:

- paragrafului 1 al art. 9 din Convenția Organizației Internaționale a Muncii nr. 158 „Cu privire la încetarea raporturilor de muncă din inițiativa patronului” (ratificată prin Hotărârea Parlamentului nr. 994-XIII din 16.10.1996), potrivit căruia, organele arătate în art. 8 al prezentei Convenții (instanța de  judecată, tribunalul de muncă, completul de arbitri sau arbitrul) vor fi împuternicite să examineze motivele invocate pentru încetare, precum și alte circumstanțe ale cazului și să transmită o decizie prin care se pronunță cu privire la justificarea încetării. Prin urmare, este inacceptabilă mențiunea autorilor din Nota informativă a proiectului de Lege, precum că norma propusă „este în corespundere cu prevederile Convenției OIM nr. 158/1982.”;
- prevederilor Codului de procedură civilă nr. 225/2003, și anume, art. 240, alin. (3), potrivit căruia, instanța judecătorească adoptă hotărârea în limitele pretențiilor înaintate de reclamant; art. 241, alin. (6), potrivit căruia, dispozitivul cuprinde concluzia instanței judecătorești privind admiterea sau respingerea integrală sau parțială a acțiunii, repartizarea cheltuielilor de judecată, calea și termenul de atac al hotărârii și art. 256, alin. (2), potrivit căruia, hotărârea judecătorească privind reintegrarea în serviciu a salariatului concediat sau transferat nelegitim urmează a fi executată imediat;

- prevederilor alin. (1) a art. 356 din CM, potrivit căruia angajatorul este obligat să execute imediat, conform Codului de procedură civilă, hotărârea (decizia) instanței de judecată despre restabilirea drepturilor salariatului ce decurg din raporturile de muncă și din alte raporturi legate nemijlocit de acestea.
Pe lângă faptul că modificarea propusă pentru art. 89 din CM diminuează semnificativ drepturile și garanțiile salariaților și este lipsită de argumente consistente și convingătoare, vine în contradicție și cu prevederile art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE, care nu admite încurajarea comerțului sau a investițiilor prin reducerea nivelului de protecție prevăzut în legislația națională în materie de mediu sau de muncă.
Susținerea acestei propuneri din proiectul avizat, ar putea încuraja angajatorii la concedieri ilegale, premeditate (debarasându-se de salariații incomozi), fiind conștienți de faptul că, în consecință, cei concediați nu vor fi restabiliți dar le va plăti doar indemnizația de concediere.

Pornind de la cele sus-menționate ne pronunțăm categoric împotriva propunerii de modificare a conținutului art. 89 din CM.

13. Cu referire la modificarea propusă la art. 90 din CM

Analizând art. 90 din CM, constatăm că conținutul normativ al acestuia este unul accesibil, precis și echilibrat din punct de vedere al intereselor angajatorului și salariatului și, prin urmare, nu necesită anumite modificări sau completări.
Cât privește modificarea propusă (redacție nouă) pentru art. 90 din CM, menționăm că aceasta nu poate fi acceptată, deoarece diminuează semnificativ drepturile și garanțiile salariaților (ex: limitarea despăgubirii pentru întreaga perioadă de absență forțată de la muncă la doar 9 salarii medii nete lunare sau achitarea unei compensații de concediere, în loc de restabilire la locul de muncă), fapt care vine în contradicție cu prevederile art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE (ratificat prin Legea nr. 112 din 2 iulie 2014), care nu admite încurajarea comerțului sau a investițiilor prin reducerea nivelului de protecție prevăzut în legislația națională în materie de mediu sau de muncă.
Modificarea respectivă vine în contradicție și cu dispoziția alin. (1) al art. 330 din CM, potrivit căruia, angajatorul este obligat să compenseze persoanei salariul pe care aceasta nu l-a primit, în toate cazurile privării ilegale de posibilitatea de a munci, inclusiv în caz de  eliberare ilegală din serviciu sau transfer ilegal la o altă muncă. Cu alte cuvinte actualmente CM stabilește o garanție mai mare pentru salariați și nu limitează despăgubirea pentru întreaga perioadă de absență forțată de la muncă la numai 9 salarii medii nete lunare. 

Mai mult, noua redacție propusă pentru art. 90 din CM cuprinde soluții legislative inexplicabile din punct de vedere al teoriei dreptului muncii și lipsite de logică (ex: acordarea compensației de concediere în funcție de numărul de luni până la atingerea vârstei standard de pensionare pe care le avea salariatul la momentul emiterii ordinului de concediere).

La fel, este de menționat faptul că Nota informativă la proiectul de Lege nu conține niciun argument consistent și convingător privind necesitatea modificării art. 90 din Codul muncii și privind soluțiile legislative noi propuse de autori.

Din aceste motive, ne pronunțăm împotriva modificării propuse la art. 90 din CM.
14. Cu referire la modificarea propusă la alin. (5) al art. 101 din CM

Privitor la modificarea propusă la alin. (5) al art. 101 din CM, potrivit căreia, programul muncii în schimburi se va aduce la cunoștința salariaților cu cel puțin 14 zile înainte de punerea lui în aplicare sau în cel mai scurt timp, în cazul modificării programului din motive care nu sunt sub controlul angajatorului […], menționăm că aceasta, de asemenea, diminuează semnificativ drepturile și garanțiile salariaților, fapt care vine în contradicție cu prevederile art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE, care nu admite încurajarea comerțului sau a investițiilor prin reducerea nivelului de protecție prevăzut în legislația națională în materie de mediu sau de muncă.
De asemenea, remarcăm că Nota informativă la proiectul de Lege nu conține niciun argument consistent și convingător privind necesitatea modificării alin. (5) al art. 101 din CM și de noua soluție legislativă propusă de autori.
Suplimentar, menționăm că propunerea în cauză a fost discutată de mai multe ori în cadrul grupului de lucru tripartit creat sub egida MMPS, dar partenerii sociali nu au reușit să ajungă la un consens asupra acesteia.

Pornind de la cele expuse și având în vederea că modificarea propusă nu oferă o soluție eficientă și un conținut mai calitativ al normei juridice, ne pronunțăm împotriva acesteia.

15. Cu referire la modificarea propusă la alin. (5) al art. 104 din CM
Urmare a modificării propuse la alin. (5) al art. 104 din CM, la solicitarea angajatorului, salariații vor putea presta muncă remunerată în afara orelor de program în limita a 240 de ore într-un an calendaristic, fără depășirea limitei maxime de 48 de ore pe săptămână. În cazuri excepționale, această limită, cu acordul reprezentanților salariaților, va putea fi extinsă până la 400 de ore într-un an calendaristic.
Modificarea propusă nu este acceptată, întrucât este contrară intereselor salariaților și diminuează semnificativ drepturile și garanțiile salariaților, fapt care vine în contradicție cu prevederile art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE, care nu admite încurajarea comerțului sau a investițiilor prin reducerea nivelului de protecție prevăzut în legislația națională în materie de mediu sau de muncă.
Propunerea de modificare a alin. (5) al art. 104 din CM este inacceptabilă și din considerentul că Convenția OIM nr. 47/1935 „Cu privire la reducerea timpului de lucru până la 40 ore pe săptămână” (ratificată de Republica Moldova prin Legea nr. 1330-XIII din 26.09.1997) și reglementările dreptului european în materia muncii suplimentare, nu admit o perioada de referință a timpului de muncă până la un an. Mai mult, propunerea respectivă vine în contradicție și cu prevederile Recomandării OIM nr. 116 „Cu privire la reducerea duratei timpului de muncă” care: promovează reducerea treptată, în măsura în care o permit creșterea productivității și alți factori relevanți, a duratei normale a timpului de muncă; prevede că autoritățile competente ar trebui să se consulte în mod sistematic cu cele mai reprezentative organizații ale angajatorilor și lucrătorilor cu privire la aspecte legate de aplicarea respectivei Recomandări, inclusiv cu referire la limitarea și retribuirea muncii suplimentare.
Astfel, susținerea propunerii date va constitui contradicții dintre legislația națională și normele dreptului internațional la care Republica Moldova este parte. Or, modificarea propusă la alin. (5) al art. 104 din CM nu ține de calitatea reglementărilor legale în materia timpului de muncă.


Totodată, remarcăm că Nota informativă la proiectul de Lege nu conține niciun argument consistent și convingător referitor la necesitatea modificării alin. (5) al art. 104 din CM și de noua soluție legislativă propusă de autori.
16. Cu referire la modificarea propusă la alin. (7) al art. 115 din CM
Urmare a modificării propuse la alin. (7) al art. 115 din CM, dacă salariatul, din motive justificate, nu a putut efectua, integral sau parțial, concediul de odihnă anual la care avea dreptul în anul calendaristic respectiv, cu acordul persoanei în cauză, angajatorul este obligat să acorde concediul de odihnă neefectuat/restant, într-o perioadă de 18 luni începând cu anul următor celui în care s-a născut dreptul la concediul de odihnă anual.
Ne pronunțăm împotriva modificării vizate, deoarece aceasta vine în contradicție cu:

- lit. d) din art. 5 din CM, potrivit căreia, unul dintre principiile de bază ale reglementării raporturilor de muncă și a altor raporturi legate nemijlocit de acestea, principii ce reies din normele dreptului internațional și din cele ale Constituției Republicii Moldova, constituie asigurarea dreptului fiecărui salariat la condiții echitabile de muncă, inclusiv la condiții de muncă care corespund cerințelor securității și sănătății în muncă, și a dreptului la odihnă, inclusiv la reglementarea timpului de muncă, la acordarea concediului anual de odihnă, a pauzelor de odihnă zilnice, a zilelor de repaus și de sărbătoare nelucrătoare; 

- lit. e) din alin. (1) al art. 9 din CM, potrivit căreia, salariatul are dreptul la odihnă, asigurată prin stabilirea duratei normale a timpului de muncă, prin reducerea timpului de muncă pentru unele profesii și categorii de salariați, prin acordarea zilelor de repaus și de sărbătoare nelucrătoare, a concediilor anuale plătite;
- alin. (11) al art. 9 din CM, potrivit căruia, salariații nu pot renunța la drepturile ce le sunt recunoscute prin prezentul cod. Orice înțelegere prin care se urmărește renunțarea salariatului la drepturile sale de muncă sau limitarea acestora este nulă;
- alin. (1) al art. 118 din CM, potrivit căruia, angajatorul are obligația de a lua măsurile necesare pentru ca salariații să folosească concediile de odihnă în fiecare an calendaristic;

- alin. (3) al art. 118 din CM, potrivit căruia, în cazuri excepționale, dacă acordarea integrală a concediului de odihnă anual salariatului în anul de muncă curent poate să se răsfrângă negativ asupra bunei funcționări a unității, o parte din concediu, cu consimțământul scris al salariatului și cu acordul scris al reprezentanților salariaților, poate fi amânată pentru anul de muncă următor. În asemenea cazuri, în anul de muncă curent, salariatului i se vor acorda cel puțin 14 zile calendaristice din contul concediului de odihnă anual, partea rămasă fiindu-i acordată până la sfârșitul anului următor;
De asemenea, modificarea propusă este contrară intereselor salariaților și inevitabil va conduce la abuzuri din partea angajatorilor.
Totodată, remarcăm că aceasta diminuează semnificativ drepturile și garanțiile salariaților, fapt care vine în contradicție și cu prevederile art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE, care nu admite încurajarea comerțului sau a investițiilor prin reducerea nivelului de protecție prevăzut în legislația națională în materie de mediu sau de muncă;

Suplimentar, reiterăm că Nota informativă la proiectul de Lege nu conține niciun argument consistent și convingător privind necesitatea modificării alin. (7) al art. 115 din CM și de noua soluție legislativă propusă de autori.

17. Cu referire la completarea art. 116 din CM cu un alineat nou (alin. (6))
Potrivit alin. (6), cu care se propune completarea art. 116 din CM, programarea concediilor de odihnă anuale se face la înțelegerea dintre salariat și angajator. Graficul concediilor planificate se aduce la cunoștința salariaților prin publicarea acestuia în spațiul public, care asigură accesul tuturor angajaților.
Considerăm necesar să atragem atenția autorilor că prima propoziție din alineatul nou vine în contradicție cu alineatele (1) și (2) din același articol, potrivit cărora, programarea concediilor de odihnă anuale pentru anul următor se face de angajator, de comun acord cu reprezentanții salariaților, cu cel puțin 2 săptămâni înainte de sfârșitul fiecărui an calendaristic. La programarea concediilor de odihnă anuale se ține cont atât de dorința salariaților, cât și de necesitatea asigurării bunei funcționări a unității. Prin urmare, propoziția menționată urmează a fi exclusă din textul alineatului cu care se propune completarea art. 116.

Cât privește cea de-a doua propoziție din alineatul nou, menționăm că CM operează cu noțiunea de „programarea concediilor de odihnă anuale” și nu cu „graficul concediilor planificate”.


Astfel, se propune reformularea acesteia și expunerea în următoarea redacție:


„Programarea concediilor de odihnă anuale, aprobată cu respectarea condițiilor prevăzute la alin. (1) și (2), se aduce la cunoștința salariaților, sub semnătură sau prin altă modalitate care permite confirmarea recepționării/înștiințării, în termen de 5 zile lucrătoare de la data aprobării.”


18.  Cu referire la modificarea propusă la alin. (6) al art. 118 din CM

În conformitate cu alin. (6) al art. 118 din CM, în redacția actuală, durata concediilor medicale, a celor de maternitate și de studii nu se include în durata concediului de odihnă anual. În caz de coincidență totală sau parțială a concediului cu unul din concediile menționate, în baza unei cereri scrise a salariatului, concediul de odihnă anual nefolosit integral ori parțial se amâna pe perioada convenită prin acordul scris al părților sau se prelungește, respectiv, cu numărul zilelor indicate în documentul, eliberat în modul stabilit, privitor la acordarea concediului corespunzător în cadrul aceluiași an calendaristic.

Analizând norma juridică vizată, constatăm că conținutul normativ al acesteia este unul accesibil, precis și echilibrat din punct de vedere al intereselor angajatorului și salariatului și, prin urmare, nu necesită modificări sau completări.

Cât privește modificarea propusă la alin. (6) al art. 118 din CM, constatăm că aceasta nu este însoțită de argumente viabile și în loc să îmbunătățească conținutul normativ al normei juridice vizate, de fapt, îl înrăutățește, deoarece este exclusă condiția, potrivit căreia, concediul de odihnă anual nefolosit integral ori parțial se amâna pe perioada convenită prin acordul scris al părților sau se prelungește, respectiv, cu numărul zilelor indicate în documentul, eliberat în modul stabilit, privitor la acordarea concediului corespunzător în cadrul aceluiași an calendaristic.

Din considerentele enumerate, ne pronunțăm împotriva modificării respective.

19. Cu referire la completarea art. 124 și art. 126 din CM cu câte un alineat nou

Potrivit alin. (6), cu care se propune completarea art. 124 din CM și alin. (5), cu care se propune completarea art. 126 din CM, salariatul are dreptul la revenirea/reîntoarcerea din concediul parțial plătit pentru îngrijirea copilului până la vârsta de 3 ani sau din concediul neplătit pentru îngrijirea copilului în vârstă de la 3 la 4 ani, înainte de expirarea termenului stabilit în cerere, anunțând despre aceasta angajatorul, prin cerere scrisă sau prin email, cu 14 zile calendaristice înainte, daca funcția nu e ocupată și cu cel puțin 2 luni, dacă funcția este ocupată.

Considerăm necesar să atragem atenția autorilor că modalitatea de revenire la serviciu înainte de expirarea termenului concediului parțial plătit pentru îngrijirea copilului sau a concediului suplimentar neplătit pentru îngrijirea copilului, este deja reglementată de art. 7 din Convenția colectivă (nivel național) nr. 2 din 9 iulie 2004 „Timpul de muncă și timpul de odihnă” (semnatarii sunt: Guvernul, Confederația Națională a Sindicatelor din Moldova și Confederația Națională a Patronatului din Republica Moldova). Potrivit art. 7 din Convenția menționată, atât concediul parțial plătit, cât și cel suplimentar neplătit pentru îngrijirea copilului pot fi solicitate și folosite integral sau pe părți, în baza unei cereri scrise a salariatului, în orice timp, până când copilul împlinește vârsta de 3 și, respectiv, 4 ani (urmare a modificărilor operate în art. 126 din CM).

În această perioadă, salariatul poate pleca în concediu sau reveni la serviciu ori de câte ori are nevoie și poate beneficia, în conformitate cu art. 97 din CM, de timp de muncă parțial. În cazul în care salariatul aflat în unul dintre concediile pentru îngrijirea copilului dorește să reînceapă munca înainte de expirarea termenului concediului, acesta va informa, cu cel puțin 15 zile lucrătoare înainte, angajatorul în scris despre intenția sa.
Potrivit art. 43 alin. (4) din Constituția Republicii Moldova, dreptul la negocieri în materie de muncă și caracterul obligatoriu al convențiilor colective sunt garantate.

Prin urmare, se propune fie renunțarea la completarea sus-menționată, mai ales, că aceasta este contrară intereselor salariaților și nu este însoțită de argumente judicioase, fie preluarea soluției normative, care a fost negociată de partenerii sociali la nivel național și este aplicată cu succes în practică, nefiind raportate dificultăți în acest sens.

20. Cu referire la modificarea propusă la art. 156 din CM

Dispoziția alin. (2) al art. 156 din CM, în vigoare,  care dispune că „cuantumul sporurilor pentru cumularea de profesii (funcții) sau pentru îndeplinirea obligațiilor de muncă ale salariatului temporar absent se stabilește de pârțile contractului individual de muncă, dar nu poate fi mai mic decât 50 la sută din salariul tarifar (al funcției)”, constituie o garanție juridică în materia remunerării muncii, care prin norma avizată se propune să fie abrogată. Or, diminuarea semnificativă a drepturilor și garanțiilor salariaților, în favoarea dezvoltării și atragerii investitorilor, vine în contradicție cu prevederile art. 371 din Acordul de Asociere RM-UE, care nu admite încurajarea comerțului sau a investițiilor prin reducerea nivelului de protecție prevăzut în legislația națională în materie de mediu sau de muncă.
Cu alte cuvinte prevederile actuale din CM, reglementează mult mai calitativ și echitabil remunerarea în cazul cumulării de profesii (funcții) sau îndeplinirii obligațiilor de muncă ale salariatului temporar absent, decât 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 garanțiilor juridice ale salariaților.
Astfel, modificarea propusă (redacția nouă) la art. 156 din CM, nu este susținută deoarece, aceasta este contrară intereselor salariaților și inevitabil va conduce la abuzuri din partea angajatorilor.
Totodată, Nota informativă la proiectul de Lege nu conține niciun argument consistent și convingător referitor la limitarea plății suplimentare pentru îndeplinirea obligațiilor de muncă ale salariatului temporar absent.

21. Cu referire la modificare propusă pentru  lit. b) din alin. (1) al art. 184 din CM

Modificarea propusă pentru lit. b) din alin. (1) al art. 184 din CM este respinsă ca urmare a avizării negative a propunerii de modificare a lit. e) din alin. (1) al art. 86 din CM (a vedea pct. 10 din prezentul aviz).
22. Cu referire la modificarea art. 203 din CM
Propunerile de modificare a art. 203 din CM, le considerăm inacceptabile din următoarele considerente.

În primul rând, Nota informativă la proiectul de lege nu aduce argumente fondate asupra modificărilor propuse. În al doilea, art. 203, alin. (1), lit. b) din CM prevede deja, aplicarea de stimulări sub firmă de „premii”, fapt care exclude necesitatea modificării propuse.
 Scopul propunerii de modificare a art. 203 adică, acordarea de „premii unice cu prilejul jubileelor, sărbătorilor profesionale și a zilelor de sărbătoare nelucrătoare”, poate fi atins prin completarea Regulamentului intern cu prevederi în acest sens, în temeiul art. 203, alin. (2) din CM, care stabilește că, „Regulamentul intern al unității, statutele și regulamentele disciplinare pot să prevadă și alte modalități de stimulare a salariaților”.
Este inacceptabil de a exclude din denumirea art. 203 cuvintele „pentru succese în muncă” deoarece, dispoziția acestui articol elucidează în mod special, sau anume, măsurile de stimulare pentru succese în muncă, care pot fi aplicate de către angajator față de salariat.
23. Cu referire la modificarea propusă pentru art. 16 Legea privind sistemul unitar de salarizare în sectorul bugetar nr. 270/2018
Propunerea privind completarea art. 16 din Legea nr. 270/2018 cu un aliniat nou (31) prin care se propune modificarea periodicității de acordare a sporului pentru performanță pentru funcționarii publici din lunar în semestrial, nu poate fi susținută.
Or, scopul elaborării Legii nr.270/2018 a fost stabilirea unor condiții unice de salarizare pentru toți angajații din sectorul bugetar și eliminarea tuturor condițiilor discriminatorii pentru transparentizarea componentelor salariilor, astfel stabilirea unor derogări de la condițiile generale nu poate fi susținut. 

Mai mult decât atât, conform art. 10 din Legea nr. 270/2018, sporul pentru performanță constituie o component a salariului lunar al personalului din unitățile bugetare.

Totodată, menționăm că redacția nou propusă a alin. (3) al art. 16 din Legea nr. 270/2018 coincide cu redacția actuală, prin urmare propunem excluderea din proiectul de lege a propunerilor de modificare a art.16 din Legea nr. 270/2018.

În temeiul celor menționate în prezentul aviz, în scopul asigurării unui echilibru al intereselor partenerilor sociali, asupra propunerilor de modificare a CM, propunem excluderea din proiectul de lege avizat, a articolelor criticate în vederea revenirii asupra lor în cadrul grupului de lucru tripartit pentru identificarea unor soluții normative reciproc acceptabile asupra acestora.
În cazul ignorării celor expuse mai sus, ne rezervăm dreptul de a sesiza Biroul Internațional al Muncii pentru a raporta contradicțiile dintre cadrul legal național cu normele dreptului internațional la care Republica Moldova este parte în vederea asigurării respectării drepturilor și intereselor de muncă ale salariaților.
