Document de Pozitie

Necesitatea flexibilizarii legislatiei muncii. Recomandari legislative.
Perspectiva Confederatiei Nationale a Patronatului din Republica Moldova

Septembrie, 2015



Acest document de pozitie se adreseazd factorilor de decizie si reflectd viziunea Confederatiei Nationale a
Patronatului din Republica Moldova (CNPM) referitor la necesitatea flexibilizérii legislatiei muncii.
Rationamentul elabordrii documentului este de a asigura continuitatea initiativei CNPM de a propune un
sir de modificdri la Codul Muncii al RM. Aceastd initiativd a fost lansatd in 2010 in cadrul unei mese
rotunde cu implicarea angajatorilor, factorilor de decizie, sindicatelor si mediului academic. Urmare a
acestei initiative, in cadrul Ministerului Muncii, Protectiei Sociale si Familiei a fost instituit un grup de lucru
tripartit pentru amendarea codului muncii in cadrul cGruia partenerii sociali au reusit sd negocieze un
proiect de modificare a Codului Muncii, care vine sG modifice si /sau sd completeze peste 40 de articole.
Acest document de pozitie se bazeazd pe studiul elaborat de CNPM in colaborare cu Centrul Analitic
Independent "Expert Grup", intitulat "Constrdngeri majore asupra mediului de afaceri din Republica
Moldova", in 2013 si Agenda CNPM pentru Imbunétdtirea Mediului de Afaceri "7 Piedici pentru Business",
care a servit ca bazd pentru semnarea unui Memorandum de Colaborare intre CNPM si Guvernul RM. Acest
acord de cooperare stabileste principalele directii de cooperare intre pdrti, una dintre acestea fiind
amendarea Codul Muncii.
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Aceasta publicatie a fost elaboratda cu suportul tehnic si financiar al Organizatiei Internationale a Muncii.
Responsabilitatea pentru opiniile exprimate in acest raport apartine exclusiv autorului. Organizatia Internationald a
Muncii nu 1si asuma responsabilitatea pentru corectitudinea, acuratetea sau precizia oricaror dintre materiale,
informatii sau opinii din acest raport.
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I. REZUMAT 5

. REZUMAT

Trecerea de la sistemul economiei planificate la economia de piatd, si aparitia pe piata fortei de
munca a angajatorilor privati a dictat necesitatea modificdrii regulilor de joc si elaborarea unor norme
noi, inclusiv in sfera reglementadrii relatiilor de muncd. Recunoasterea de catre stat a dreptului
angajatorilor de a se asocia in vederea apararii intereselor comune si crearea, in baza acestui drept, a
organizatiilor patronale, a deschis pentru angajatori posibilitati legale de a negocia cu autoritatile publice
si cu reprezentantii salariatilor instituirea reglementarilor relevante in domeniu. Respectiv, in cadrul
Comisiei Nationale pentru Consultari si Negocieri Colective, in permanenta sunt elaborate si propuse
modificari la legislatia existentd, care ar avea drept scop facilitarea activitatii angajatorului. In pofida
progreselor realizate pana in prezent reglementarile legale ce tin de relatiile de munca, nu sunt inca
suficient de flexibile avind un efect negativ asupra performantei intreprinderilor si capacitatii acestora
de a dezvolta durabil.

Flexibilizarea si adaptarea legislatiei muncii la actualul contextul economico-social este absolut
necesar in viziunea mediului de afaceri din Republica Moldova. Legislatia muncii trebuie sa reflecte
realitatea economica in care se dezvolta relatiile de munca si sa corespunda necesitatilor pietei fortei de
munca sau Tn caz contrar, ar putea deveni un impediment in dezvoltarea eficienta a intreprinderilor.
Realitatea indica ca, desi Codul Muncii de la adoptarea sa in 2003, a fost periodic modificat, angajatorii
inca continua sa se confrunte cu rigiditatea relativa a normelor de drept si o doza de formalism si
birocratie in relatiile de munca. Este vital, prin urmare, ca procesul de modificare a legislatiei muncii sa
continue si in cele din urma, dar nu in ultimul rind, este important sa se asigure un echilibru adecvat intre
drepturile si obligatiile ambelor parti contractuale.

Modificdrile propuse de cdtre mediul de afaceri au ca scop flexibilizarea relatiilor de munca, eliminarea
procedurilor birocratice in relatiile de muncd, dinamizarea activitdtii economice, precum si incurajarea
angajdrilor formale (legale). Posibilitatea de a se adapta usor la noile reguli de joc ar contribui la
dezvoltarea durabild a intreprinderilor si ar facilita crearea a mai multe locuri de munca si mai bine
platite, ceea ce ar aduce mai multi bani la bugetul de stat pentru domenii precum sandtate, educatie,
protectie sociala etc. Respectiv, sustinerea si promovarea acestor initiative de catre factorii de decizie ar
aduce beneficii considerabile nu doar angajatorilor, dar si societatii per ansamblu.

in esentd, modificdrile propuse sunt indreptate spre a flexibiliza piata muncii, stimulind, concomitent,
antreprenorii spre investitii, iar angajatii — spre dezvoltare profesionald permanentd si adaptabilitate
la schimbdrile ce pot inevitabil surveni pe piata muncii. In acelasi timp, modificirile vizeaza relatiile
individuale de munca, dar si atributiile partenerilor sociali in cadrul acestora. Astfel, recomandarile
propuse au drept scop, printre altele, inlocuirea necesitatii obtinerii acordului comitetului sindical la
concedierea pentru unele temeiuri a salariatilor — membri de sindicat — cu necesitatea consultarii, sau
obligarea motivarii acordului cu posibilitatea, Tn acest caz, contestarii refuzului. Totodata, optam pentru
simplifcarea regulilor in cadrul incheierii contractelor individuale de munca, introducerea unor noi
reglementdri in domeniul modificarii si rezilierii contractelor. De asemenea, instituirea unei jurisdictii
specializate pentru solutionarea litigiilor si conflictelor de munca va spori cu siguranta calitatea actului
justitiei si va reduce costurile ce apar in legdturd cu examinarea diverselor litigii. in cele din urma, prin
prezentul document de pozitie, CNPM reitereaza intentia sa de a promova initiativele de modificare a
cadrului legal care va garanta dreptul patronatelor de a reprezenta membrii sai in instantele de
judecata.
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Il. EXPUNEREA PROBLEMEI

In prezent, reglementarea relatiilor de muncd rdmine in urma dezvoltdrii relatiilor economico-sociale.
Flexibilizarea relatiilor de munca nu este pe deplin armonizata la exigentele zilei, iar unele aspecte din
acest domeniu au ramas aceleasi ca si la momentul declansarii reformelor. Reglementarile cuprinse in
Codul Muncii al Republicii Moldova sunt relativ rigide si nu asigura gestionarea eficienta a resurselor
umane si de dezvoltarea adecvata a intreprinderilor. Un sondaj in randul angajatorilor a constatat ca un
numar semnificativ, 44,9%, considera prevederile Codului Muncii (in special aspecte ce tin de angajare,
remunerare si concediere) s3 ca fiind ajustate insuficient la realitétile si necesitatile specifice ale pietei."

Relatiile de muncd, fiind o parte componentd a relatiilor economice, in mod inevitabil, au o influenta
nemijlocitd asupra dezvoltdrii economiei, in toate sferele sale — industrie, comert, prestare servicii etc.
Din pacate, legiuitorul continua sa mentina pe prim plan reglementari in domeniul relatiilor economice,
chestiuni legate de proprietate, venituri, fiscalitate, Tmprumuturi externe etc. ignorind faptul ca
impozitele, veniturile, investitiile, cit si alte componente ale unui sistem economic sunt de fapt niste
derivate ale muncii. Neintelegerea, sau nedorinta de a intelege acest adevar este o platforma de lansare
pentru diverse conflicte sociale.

Legislatia muncii necesitd o adaptare permanentd la modificdrile ce survin pe piata muncii. Respectiv,
reglementarea relatiilor de muncad urmeaza a fi una flexibila, care sa fie usor adaptabila schimbarilor ce
survin pe piata economica, or, in caz contrar, acestea pot deveni un impediment Tn dezvoltarea
economiei. Studiile arata ca numarul persoanelor angajate in temeiul unui contract individual de munca
clasic este in scidere lentd, acestea fiind substituite cu forme atipice de angajare. > Cu toate acestea,
orice incercare de a legaliza relatiile respective se loveste de rigiditatea normelor din Codul Muncii care
sanctioneaza dur orice abatere de la litera legii.

in esentd, problemele existente pe piata muncii sunt complexe, de diferitd naturd, si nu se rezumd doar
la procesul de creare, adoptare si implementare a normelor de drept. Astfel, putem invoca probleme
de ordin economic, social (inclusiv sociopsihologice) si, evident, juridic. Problemele de natura socio-
economica isi au originea de la Tnlocuirea sistemului socialist, iar printre acestea indicam: disparitia
asigurarii fiecarei persoane cu un loc de munca (garantia respectiva, existentd anterior (atinsa si prin
crearea artificiala de locuri de munca, neproductive pentru societate), la o buna parte a populatiei nu a
contribuit la dezvoltarea simtului competitivitatii pe piata muncii); necesitatea adaptarii sistemului de
formare profesionalg, inclusiv la nivel tehnologic (la moment, reformele in invatamintul profesional sunt
in plind derulare), precum si stimularea tinerilor pentru a obtine anumite aptitudini profesional-tehnice
(in conditiile in care n societate, o buna perioada de timp au fost in voga, cu mare preponderenta doar
studiile universitare); disparitia asigurarii unui minim de trai, asigurarii cu spatiu locativ, precum si
aparitia unui decalaj enorm intre veniturile diferitor paturi sociale (factori ce au dictat aparitia unei
anumite stari de apatie a salariatilor fata de indeplinirea obligatiilor de munca); o legislatie a muncii care,
in anumite aspecte, este caracterizatd de birocratism excesiv, iar in alte aspecte, pune pe pe seama
angajatorului unele cheltuieli care devin impovaratoare pentru acesta; s.a.

Republica Moldova este plasata sub media internationald in ceea ce priveste eficienta pietei muncii.
Potrivit Raportului Global al Competitivitatii elaborat de Forumul Economic Mondial (WEF), RM a

! Constringeri majore asupra mediului de afaceri din Moldova, CNPM 2013, http://www.cnpm.md/lib.php?l=ro&idc=58&t=Publicatii
% Nicolae Sadovei, Dihotomia raportului juridic de munca, 2011, p.86.
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inregistrat o tendinta de scadere continua in ultimii cinci ani in ceea ce priveste eficienta pietei muncii, cu
o imbunatatire considerabila in 2015. Acest salt semnificativ poate fi explicat, printre altele, inclusiv prin
modificarea numarului de tari in clasament, care s-a redus cu 4, si o usoarda Tmbunatatire a scorului
indicelui competitivitatii economiei nationale in ansamblu.?
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Figura 1: Eficienta pietei muncii in Republica Moldova in conformitate cu ICG, FEM (2010-2015)
Sursa: WEF Global Competitiveness Reports/ Rapoartele Competitivitatii Globale 2010-2011, 20111-2012, 2012-2013, 2013-2014, 2014-2014
http://www3.weforum.org/docs/WEF_GlobalCompetitivenessReport_2010-2011/20111-2012/2012-2013/2013-2014/2014-2014.pdf

Nota: Raportul Competitivitdtii Globale este cel mai cuprinzdtor raport de evaluare a competitivitatii
nationale la nivel mondial, care analizeazd competitivitatea prin prisma a 12 piloni, care compun Indicele
Competitivitdtii Globale. Eficienta pietei muncii (pilonul al 7-lea) se calculeazd in baza a 10 indicatori,
printre care cooperarea in relatiile dintre salariat-angajator, flexibilitate la stabilirea salariilor, practici de
angajare si concediere, costuri ce tin de concediere, remunerarea si productivitatea etc.

Desi Republica Moldova a avansat semnificativ la acest compartiment in 2014-2015, eficienta pietei
muncii este oricum sub nivelul majoritdtii statelor membre ale UE, cu unele exceptii, precum si a statelor
parteneriatului estic — Azerbaijan (33), Georgia (41 ), Armenia (74), Ucraina (80).

®Caurmarea lipsei de date, in anul 2014 5 tari au fost excluse din clasament si anume Bosnia si Hertegovina, Brunei, Ecuador, Liberia, Benin, 2
dintre care, Brunei (10) si Liberia (60), au avut scoruri mai mari decat Republica Moldova in clasament au fost excluse, clasamentul fiind
completat cu Tadjikistan.
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lIl. CONTEXT

Dupad prédbusirea Imperiului Sovietic si trecerea la economia de piatd un segment al legislatiei care a
solicitat schimbdri majore a fost cel care reglementa relatiile sociale de muncd. in asa conditii, la etapa
initiala — Tnceputul anilor '90 — apar modificari in Codul muncii, precum si noi acte legislative si
normative, cum ar fi: Legea utilizarii fortei de munca; Legea salarizarii; Legea privind contractul colectiv
de munca; Legea privind solutionarea conflictelor colective de munca etc., pentru ca ulterior, cadrul
normativ sa fie completat cu un nou cod al muncii si noi legi: Legea privind ocuparea fortei de munca si
protectia sociala a persoanelor aflate in cautarea unui loc de munca, Legea patronatelor, Legea
sindicatelor etc.

Domeniul relatiilor de muncad, in permanentd a prezentat o preocupatie a statului, acesta remarcind
importanta reglementadrilor pentru societate, la general, si economie, in particular. Astfel, in 2012
Guvernul a aprobat Hotarirea Guvernului nr.611 din 15.05.2002 ,Cu privire la aprobarea Strategiei
ocuparii fortei de munca in Republica Moldova”, Tnlocuita ulterior cu Hotarirea Guvernului nr.605 din
31.05.2007 pentru aprobarea Strategiei nationale privind politicile de ocupare a fortei de munca pe anii
2007-2015. Conform Hotaririi Guvernului, prin Strategie se concretizeaza actiunile principale pe termen
mediu si lung de pe piata muncii, responsabilii de realizare, indicatorii pentru evaluarea rezultatelor
obtinute, iar drept obiective sunt enuntate: cresterea nivelului de ocupare si majorarea salariilor reale,
si, ca rezultat, sporirea veniturilor populatiei, imbunatatirea nivelului de trai si reducerea durabila a
sardciei; lichidarea dezechilibrelor de pe piata fortei de munca, extinderea posibilitatii de reorientare a
populatiei economic active spre noi domenii de muncd; prevenirea disponibilizarilor in masa ale
angajatilor, reducerea somajului si cresterea numarului de noi locuri de munca, diminuarea consecintelor
sociale pe care le genereaza disponibilizarea fortei de munca; dezvoltarea potentialului uman prin
reformarea sistemului de calificare, recalificare si cresterea mobilitatii fortei de munca. Cu toate acestea,
unele obiective specifice nu au fost atinse si urmeaza in continuare sa nu fie atinse. De exemplu, rata de
ocupare propusa a fi atinsa pentru 2015 a fost de 60% comparativ cu rata de 39,6% pentru 2014. Alte
obiective relevante de asemenea nu au fost indeplinite asa ca rata angajarii femeilor, discrepante
salariale intre sexe etc.

Planurile nationale de actiuni in domeniul drepturilor omului includ apecte ce tin de relatiile de munca.
Spre exemplu, Hotarirea Parlamentului nr. 90 din 12 mai 2011 prin care a fost aprobat Planul national de
actiuni in domeniul drepturilor omului pe anii 2011-2014, la compartimentul dedicat asigurarii dreptului
la munca si la conditii prielnice de munca, stabileste drept obiective: garantarea accesului la serviciile de
ocupare promovate pe piata fortei de munca si garantarea protectiei sociale in caz de somaj; extinderea
participarii pe piata muncii a persoanelor socialmente vulnerabile, inclusiv a celor inactive din mediul
rural; adaptarea fortei de munca la cerintele pietei muncii; asigurarea egalitatii de gen la angajarea in
cimpul muncii; implementarea proiectelor privind stimularea reintoarcerii cetatenilor Republicii Moldova
angajati la munca in strainatate. La fel, indicam ca relatiilor de pe piata fortei de munca li se acorda o
atentie deosebita si Tn cadrul Conceptiei politicii migrationale a Republicii Moldova, aprobate prin
Hotarirea Parlamentului Nr. 1386 din 11.10.2002.
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IV. EXPERIENTA INTERNATIONALA

Pe plan international, schimbdrile sociale, tehnologice si economice din ultimele decenii,
amplificate de efectul fenomenului globalizdrii au condus la regandirea relatiei dintre salariat si
angajator si cautarea unei mai mari flexibilitati in relatiile de muncd. Dezbaterile care au avut loc la
nivelul Uniunii Europene privind modernizarea dreptului muncii, de o amploare fara precedent, au pus in
evidentd un adevér incontestabil — lumea muncii este in continud schimbare! In acest context, relatiile de
munca flexibile devin o prioritate, iTmpreuna cu alte componente de politici publice, care vizeaza
reechilibrarea drepturilor si obligatiilor ambelor parti contractuale.

Uniunea Europeanad prin adoptarea Cdrtii Verzi privind Modernizarea Legislatiei Muncii a avansat,
conceptul de flexisecuritate ca o strategie integranta de consolidare simultana a flexibilitatii si
securitdtii pe piata fortei de muncd. In viziunea UE, punerea in aplicare a politicilor de flexisecuritate se
poate realiza prin intermediul a patru componente: (1)Prevederi contractuale flexibile si sigure (din
perspectiva angajatorului si a angajatului) printr-o legislatie a muncii, contracte colective si organizare a
muncii moderne; (2) Strategii cuprinzdtoare de invdtare pe tot parcursul vietii pentru a asigura
adaptabilitatea si capacitatea de insertie profesionala a lucratorilor, in special a categoriilor mai
vulnerabile; (3) Politici active si eficiente In domeniul pietei fortei de muncd care ajuta oamenii sa faca
fata schimbarilor rapide, ajuta la reducerea perioadelor de somaj si inlesnesc tranzitiile catre noi locuri
de muncd; (4) Sisteme moderne de asigurare sociald care asigura sprijin financiar corespunzator,
incurajeaza ocuparea fortei de munca si inlesnesc mobilitatea pe piata fortei de munca. Acesta include
prevederi privind protectia sociala cu o arie larga de acoperire (ajutoare de somaj, pensii si asistenta
medicald), care ajuta oamenii sa reconcilieze munca cu responsabilitatile personale si familiale, cum ar fi
cresterea copilului.* Toate acestea pot fi realizate prin (5) Dialog social sustinator si productiv, increderea
reciprocd si relatii industriale foarte avansate sunt cruciale pentru introducerea unor politici de
flexicuritate cuprinzatoare care sa includa aceste componente.

Conceptul european de flexicuritate porneste de la prezumtia ca flexibilitatea si securitatea muncii
nu sunt contradictorii, ci reprezinta aborddri care se pot completa si sustine reciproc. Flexibilitatea
muncii se poate realiza prin simplificarea procedurilor de concediere, reducerea costurilor concedierii
(individuale sau colective), restrangerea ariei concedierilor considerate abuzive (prin definirea restrictiva
a abuzului de drept in materia relatiilor de munca), promovarea altor tipuri de contracte de munca decat
cele ,clasice”.”> Totodats, daca prin flexibilitate se urmireste - in esentd- dobandirea unei mai mari
libertati de actiune pentru angajatori, prin securitate se urmareste dobandirea unei securitati individuale,
pe tot parcursul vietii persoanei active, indiferent de ipostaza profesionala in care se afla (salariat,
somer, lucrator independent, intr-o profesiune liberal3, etc.);

La nivelul UE, tdrile(UE 25) au fost clasificate in cinci grupuri care reprezintd cinci modele diferite de
flexicuritate. °

Modelul continental include un grup de tari format din Belgia, Franta, Germania si Austria si se
caracterizeaza printr-un nivelul mediu de flexibilitate in relatiile de munca si securitate pe piata muncii.
Modelul nordic format din tarile scandinave - Danemarca, Suedia si Finlanda, inluzind si Olanda,
inregistreaza un nivel mediu spre inalt de flexibilitate a pietei muncii si un nivel inalt (cel mai inalt dintre
toate grupurile) de securitate.

* Comunicarea Comisiei citre Consiliu, Parlamentul European, Comitetul Economic si Social si Comitetul Regiunilor, Citre principii comune ale
flexisecuritatii: Locuri de muncd mai multe si mai bune prin flexibilitate si securitate {SEC(2007) 861}, {SEC(2007) 862} p.5.
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX:52007DC0359

> Andrei Popescu, Modernizarea dreptului muncii si flexisecuritatea muncii in viziunea Uniunii Europene. Impactul asupra legislatiei romane,
Buletin de informare legislativa nr.2, 2008, p.14. http://www.clr.ro/ebuletin/2_2008/buletin_2_2008.pdf

® The analysis of flexicurity in EU members states (Analiza flexicurititii n statele membre ale UE),2015, p.138-140
http://www.researchgate.net/publication/228423212_THE_ANALYSIS_OF_FLEXICURITY_IN_THE_EU_MEMBER_STATES
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Modelul anglo-saxon include Irlanda si Regatul Unit al Marii Britanii si este caracterizat prin cea mai
flexibila piatda a muncii si securitate relativ scazuta.

Modelul central si est european format din Bulgaria, Cehia, Estonia, Letonia, Lituania, Romdnia, Slovacia
si Ungaria (statele membre noi), se caracterizeaza printr-un sistem rigid spre mediu de flexibilitate a
pietei muncii si securitate scazuta.

Modelul mediteranean este compus din Grecia, Spania, Italia, Portugalia, Slovenia, Luxemburg si
Polonia. Acest grup de tari poate fi identificat ca un grup cu flexibilitate scazuta in relatiile de munca si
nivel mediu spre scazut de securitate pe piata muncii.

Tdrile cu un nivel inalt de flexicuritate inregistreazd cea mai mare performantd macroeconomicd.” O
piatda a muncii flexibila permite intreprinderilor sa fie mai flexibile la schimbarile pietei. Asigurand in
acelasi timp securitatea (in materie de stabilitate a relatiilor de muncd pentru lucratorii calificati)
intreprinderile Tsi pot imbunatati productivitatea si pozitia pe piata. (A se vedea tabelul de mai jos)

Grupul 1 Grupul 2 Grupul 3 Grupul 4 Grupul 5 EU-25

Indicator/Tari in grup BE, DE, DK, FI, NL, IE, UK BG, CZ, EE, EL, ES, IT,

FR,AT SE LV, LT, HU, LU, PL, PT,

RO, SK S|

Rata de ocupare, virsta 67.8 75.8 69.6 64.2 63.4 66.6
15-64 %
Rata somajului, virsta 15- 7.2 4.9 5.9 6.0 7.2 6.3
64 %
Rata somajului pe termen 3.1 0.9 1.6 2.3 2.4 2.0
lung %
PIB per capita, in euro 28,950 30,400 31,500 15,800 23,600 25,600
raportat la PPC
Productivitatea reala a 40.1 41.4 38.9 18.3 7.8 238
muncii, in euro pe ora
lucrata

Tabel nr. 1: Indicatori macroeconomici pe grupe de tdri, UE 25
Sursa: Eurostat 2010 ®

Notd: Dupd cum se poate observa din tabel, cel mai mare PIB mediu pe cap de locuitor a fost inregistrat in
tdrile scandinave si anglo-saxone, adicd in tdrile cu cele mai flexibile reglementdri pe piata muncii. PIB-ul pe
cap de locuitor a fost cel mai mic in grupul 4 (statele membre noi), tdri care sunt caracterizate de o flexibilitate
medie spre scazutd si cel mai scazut nivel de securitate pe piata muncii. Grupurile de tdri diferd, de asemenea,
semnificativ dupd nivelul productivitdtii reale a muncii pe ord lucratd. Tdrile cu reglementdri mai flexibile ale
pietei muncii au inregistrat un nivel mai ridicat de productivitate a muncii, si vice-versa. Productivitatea muncii
a fost deosebit de scdzutd in statele membre noi, in care flexibilitatea pietei muncii si securitatea au fost, de
asemenea, la nivel scdzut. Grupurile de tdri caracterizate ca tdri cu nivel mai ridicat de flexibilitate in relatiile
de muncd, au inregistart, de asemenea, rate de ocupare mai inalte.

Majoritatea statelor membre ale UE au intreprins reforme structurale profunde in vederea flexibilizérii
legislatiei muncii. Tarile nordice, Austria, Olanda, Germania si unele state membre post-comuniste ale
UE au intreprins reforme semnificative nainte de criza din 2008. Doud exemple bine-cunoscute sunt
Pachetul de reforme Hartz in Germania (2003) si modelul flexicuritatii in Danemarca (triunghiul de aur
danez);’ ambele au diminuat gradul de protectie a locurilor de muncd inca de la inceputul anilor 2000

’ Ibidem, p.141

& dem

°Tn prezent notiunea de flexicuritate este deseori asociatd cu "triunghiul de aur" danez, care este un exemplu de buni functionare a flexicuritatii.
Modelul combina o piatd a muncii flexibild (un nivel ridicat de mobilitate ocupationald si geografica a fortei de munca urmare a nivelului scazut de
protectie a ocuparii), un grad inalt de securitate sociald (un sistem generos de ajutoare de somaj), precum si programe active pe piata muncii care
vizeaza imbunatatirea calificarilor si activarea somerilor (Madsen, 2006; OECD, 2004).
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mentinind Tn acelasi timp garantii sociale generoase in caz de concediere. Masuri similare au fost
intreprinse in Grecia, Republica Ceha si Italia. La Tnceputul crizei, indicii de protectie a locurilor de munca
a ramas deosebit de mare in Europa de Sud, Franta, Belgia si Luxemburg, si deosebit de scazuti in Irlanda
si in Regatul Unit al Marii Britanii.™

Un sir de initiative de flexibilizare a legislatiei muncii au fost intens promovate inclusiv ca reactie la
criza economicd si financiard globald. 1n perioada 2008- 2013 o treime din tdrile membre OECD au
operat un sir de modificari la cadrul legal si au promovat reforme orientate in principal pe
reglementarile care guverneaza concedierile individuale si colective. Reforme semnificative in acest sens
au fost initiate si implementate inclusiv si Tn statele catalogate ca avind cea mai restrictiva legislatie a
muncii - Portugalia, Italia si Grecia. Tn Portugalia in 2009, 2011 si 2012 au fost efectuate trei reforme
principale care au redus semnificativ termenul de preavizare in caz de concediere, a diminuat platile
compensatorii si a suplimentat temeiurile de concedire pentru motive ce tin de persoana salariatului. Tn
Grecia, o reforma initiata in 2010, urmata de o ajustare in 2012, a redus semnificativ termenele de
preaviz si pltile compensatorii in caz de concediere. In Italia, modificirile introduse in 2012 au limitat
numarul cazurilor de restabilire a salariatului la locul de munca prin hotarirea instantei de judecata, cu
exceptia cazurilor de concediere ilegald mai grava (de exemplu discriminare la locul de muncg).*!

Cetatenii europeni acceptd nevoia de schimbare si adaptare la necesitatile pietei muncii. 87% sunt de
acord ca formarea profesionald continua sporeste oportunitatile de a gasi un loc de munca. 78%
considera ca posibilitatea de a schimba cu usurinta locul de munca este un lucru bun si util care ajuta
oamenii sa isi gaseasca un loc de munca in prezent. 77% cred ca munca la acelasi angajator, pe toata
durata vietii active tine de domeniul trecutului. In sfarsit, 72% dintre respondenti sustin ideea de
flexibilizare a contractelor de munca pentru a incuraja crearea de noi locuri de munca.

Tn ce mésura sunteti sau nu de acord cu urmétoarele afirmatii?

Formarea profesionala continua sporeste oportunitatile 40
de a gasi un loc de munca 2

Posibilitatea de a schimba cu usurinta locul de munca B 41
ajuta oamenii sa gaseasca un loc de munca in prezent 4

44
Munca la acelasi angajator, pe toata durata vietji active 33

tine de domeniul trecutului 6 15

Contractele de munca ar trebui sa fie mai flexibile - 39
pentru a incuraja crearea de noi locuri de munca 7

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

B Sunt de acord in totalitate ~ m Tind sa fiu de acord m Tind sa nu fiu de acord

B Nu sunt de acord in totalitate B Nu stiu

Figura 2: Atitudinea europenilor fata de flexibilitate in relatiile de munca

Sursa: European Employment and Social Policy, Special Eurobarometer 377/ Ocuparea fortei de munca si politica sociala
europeana, Eurobarometru special 377/, Decembrie 2011, p.34,
http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_377_en.pdf

1% survey of Economic Reforms in the European Union (Sondajul reformelor economice in Uniunea Europeand), 2008-2014, p.53-54,
http://ec.europa.eu/bepa/pdf/ economy/survey-of-economic-reforms-report.pdf

' OECD Employment Outlook 2013, OECD 2013, p. 93-94,
http://www.adepp.info/wp-content/uploads/2013/10/oecd_employment_outlolook_0.pdf



12 V. IMPACT

V. IMPACT

Problemele existente in cadrul pietei muncii au un impact negativ asupra angajatorilor. Spre exemplu,
concomitent cu existenta, la general, a fenomenului somajului, se resimte lipsa unui personal calificat,
indeosebi muncitoresc, capabil sa realizeze sarcinile puse de angajator.” Tn consecintd, avem o piat3 a
muncii mai mult virtuala, decit real vizibila. Asadar, flexibilitatea relatiilor de munca, presupune o piata a
fortei de munca extrem de adaptabild, care necesita un suport normativ adecvat.

Existenta unor reglementdri excesiv de protective in raport cu angajatii afecteazd negativ toti
angajatorii. In anumite cazuri, angajatorul se afld in imposibilitatea eliberdrii unor angajati, chiar in
pofida existentei unui temei justificabil, ceea ce respectiv, obliga angajatorul la mentinerea acestor
salariati neproductivi cu suportarea cheltuielilor devenite irationale. Concomitent, in unele cazuri,
rezilierea contractului impune unele cheltuieli ce devin o povara prea mare pentru unii angajatori.

Cercetdrile recente indica cd reglementdrile stricte si rigide in sfera relatiilor de muncd au impact
negativ asupra pietei muncii. ©* Astfel, legislatia protectiva tinde s3 favorizeze pe cei din interiorul pietii
muncii Tn defavoarea grupurilor neincadrate in cdmpul muncii, crescind riscul somajului de lunga durata
si incurajind dualitatea pietei muncii. Totodata, restrictiile impuse de legislatie face restructurarea mai
dificila pentru intreprinderi si poate submina, in timp, productivitatea muncii. Costurile impuse
intreprinderilor care incerca sa adapteze forta de munca la noile cerinte ale pietei, inhiba selectarea
eficienta a locurilor de munca si, indirect forteaza intreprinderile sa utilizeze resursele umane mai putin
eficient. Tn plus, legislatia muncii restrictivd favorizeazd ocuparea informal3.

Gradul exagerat de protectie a locurilor de muncd si al salariatilor a condus la lipsa
competitivitdtii intre persoanele angajate. In prezent, salariatii sunt convinsi ca in conditiile livrarii
unei munci de o calitate mai putin satisfacatoare, prevederile legislative le sustin protectia locului
de munca, incurajind (in unele cazuri) efectuarea necalitativa a sarcinilor de munca, lipsa interesului
pentru fnvatare continua, perfectionare, formare profesionald continua, mobilitatea lor teritoriala si
profesionala. in acelasi timp, sondajele aratd cd 52,2% dintre tinerii angajati nu dau dovad3 de
devotament fat3 locurile lor de muncs.™

In cadrul legislatiei actuale a muncii existd o flexibilitate redusd a intrdrii si iesirii de pe piata muncii. O
economie nationald este cu atit mai avansata cu cit resursele sale de munca sunt mai bine utilizate. In
mod oarecum paradoxal, in R. Moldova, tocmai aceasta resursa a fost neglijatd. Consecintele
imediate au fost migrarea masiva a unei parti relativ importante a fortei de munca competente,
micsorarea ratei de angajare si respectiv a contribuabililor la bugetul asigurdrilor sociale de stat,
concomitent cu majorarea numarului pensionarilor, cu implicatii dezastruoase pe termen lung asupra
sistemului public de pensii.”® Rata angajirii in 2014 era de 39,6%, fiind intr-o continui tendint3 de

2 Un studiu recent ,Relatiile de munca in Republica Moldova din perspectiva companiilor” realizat de PNUD si Guvernul Belgiei indica ca 85%

dintre companii mentioneaza problema lipsei fortei de munca calificate.

* OECD Employment Outlook 2013, OECD 2013, p. 69-70,
http://www.adepp.info/wp-content/uploads/2013/10/oecd_employment_outlolook_0.pdf

14 “Relatii de munca in Moldova din perspectiva companiilor ", realizat de PNUD si Guvernul Belgiei.

 Ultimele date indici c3 raportul dintre contribuabili la sistem si beneficiarii de pensii a coborat de la 1,3 in 2006 la 1,2 in 2014, desi nivelul minim

admisibil, conform practicilor internationale, este de 4 contribuabili la 1 pensionar. (Criza sistemului public de pensii si mdsuri de interventie,

Expert Grup 2015)
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scadere Tn ultimul deceniu si fiind semnificativ mai mica comparativ cu media Uniunii Europene si statele
din cadrul Parteneriatului Estic.
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Figura 3: Dinamica ratelor de angajare in Moldova, Ucraina, Georgia, Armenia, Azerbaidjan, Belarus si UE.
Sursa: Banca Mondiald: http://data.worldbank.org/indicator/SL.EMP.TOTL.SP.ZS/countries
Eurostat: http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Employment_statistics

in acest context, recomanddrile prezentate in lucrarea de fatd ar putea aduce beneficii considerabile
nu numai pentru angajatori, ci si pentru societate in ansamblu dacd sunt sprijinite in modul
corespunzdtor de cdtre factorii de decizie. O legislatie a muncii flexibild va permite companiilor sa se
adaptateze mai usor la provocarile economiei de piata, ar asigura sustenabilitatea acestora, ar facilita
crearea a mai multe locuri de munca si mai bine platite si ar spori productivitatea muncii, ceea ce ar
aduce cu sine mai multi bani la bugetul de stat pentru domenii strategice precum sanatate, educatie,
protectie sociald, sistemul de pensii etc., imbunatatind astfel nivelul de trai al tuturor cetatenilor.
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VI. RECOMANDARI DE MODIFICARE A LEGISLATIEI MUNCII SI JUSTIFICARE

Din punctul de vedere al Confederatiei Nationale a Patronatului din Republica Moldova, sunt necesare
unele modificdri la legislatia muncii in vigoare pentru a asigura activitatea eficientd si sustenabild a
intreprinderilor, crearea locurilor de muncd si un echilibru social adecvat.

Tn linii generale, optdm pentru apropierea legislatiei muncii interne de normele Uniunii Europene, fapt,
credem inevitabil in conditiile apropierii Republicii Moldova de Uniunea Europeana si aspiratiile de
aderare la aceasta.

Conventional, propunerile ating diverse aspecte a relatiilor de munca, atit in partea nemijlocita a
relatiilor individuale de munca, cit si in partea relatiilor de parteneriat social ce se contrapun cu relatiile
individuale de munca.

in esentd, propunerile vizeaza o flexibilizare a relatiilor de muncd, fapt care ar stimula angajatorul spre
implementarea diverselor proiecte, inclusiv de scurta durata, precum si ar stimula salariatii la o pregatire
profesionala permanenta si adaptibilitate la schimarile de pe piata muncii.

Recomandarile enumerate mai jos sunt percepute de catre angajatori ca fiind cele mai relevante in
prezent. Lista recomandarilor de modificare a legislatiei muncii nu este exhaustiva. Alte recomandari,
precum si orice recomandari care ar putea sa apara pe parcurs, in functie de necesitatile angajatorilor,
vor fi promovate in conformitate cu toate posibilitatile legale.

OPTIMIZAREA NORMELOR LA ANGAJAREA SALARIATULUI IN CIMPUL MUNCII, cum ar fi:

e suplimentarea temeiurilor ce dau posibilitatea incheierii contractului individual de munca pe perioadd
determinatd. Aceasta ar facilita activitatea angajatorului in anumite conditii si stimula realizarea unor
proiecte de scurta durata, precum si ar evita cautarea si mascarea sub alte temeiuri ( lit. k, art. 55 al
Coduluii muncii).
n acest context:

suplimentarea art. 55 al Codului muncii cu un nou temei — ”a') pentru perioada indeplinirii obligatiilor
de munca ale salariatului ce nu se prezinta la serviciu pina la revenirea sau eliberarea acestuia si
determinarea circumstantelor absentei”.

e simplificarea cerintelor fata de continutul textului contractului individual de muncd, pind la reducerea
continutului obligatoriu la cerintele de ordin tehnic si clauze esentiale sau facultative cu caracter
negociabil. Cerintele existente la moment in art.49 al Codului muncii, in mare parte, au acoperirea legala
corespunzatoare, unele chiar nefiind pasibile de a fi negociate, partile doar transcriindu-le din lege, ceea
ce doar umple volumul, nu si sensul contractului.

n acest context:
1) excluderea din continutul art. 49 al. 1 al Codului muncii a prevederilor de la lit.. ”0”, "p” si "r".
2) suplimentarea al. 1 art. 51 al Codului muncii cu o nou3 clauzi - ”c*) clauza de neconcurent3”.

e reducerea unor restrictii la aplicarea perioadei de probd. Aceasta ar permite angajatorului o verificare
mai ampla a aptitudinilor salariatilor si ar ridica nivelul de calificare necesar pentru realizarea sarcinilor
de productie.

n acest context:
1) prevederea al. 5 art. 60 al Codului muncii de suplinit cu sintagma ”cu exceptia cazurilor de transfer
a salariatului in alta functie”.
2) excluderea din continutul art. 62 al Codului muncii a prevederilor de la lit..

nam
a

si

4
.

C
OPTIMIZAREA NORMELOR LA EXECUTAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA, cum ar fi:

e simplificarea cerintelor fatd de modificarea contractului individual de muncd, prin inldturarea
enumerdrii de clauze si simpla referire la — orice modificare sau completare a contractului. In caz contrar
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apare o interpetare, conform careia clauzele ce nu sunt incluse Tn lista nu pot fi modificate, fapt ce poate

fi un impediment pentru activitatea angajatorului, in cazul necesitatii obiective de modificare a acestora.
n acest context:

expunerea al.2 art. 68 al Codului muncii in urmatoarea redactie: "Modificare a contractului individual

2n

de munca se considera orice schimbare sau completare a clauzelor contractului individual de munca”.

e reducerea cuantumului indemnizatiei pentru perioada de somaj tehnic. Tinind cont de faptul ca somajul
tehnic prin sine Tnsasi are un impact negativ asupra activitatii angajatorului, o astfel de optimizare ar
reduce din povara financiard a angajatorului si concomitent, ar mentine pentru salariat o sursa de
existenta.

n acest context:
la al. 4 art. 80 cifrele 75" se inlocuiesc cu ”"50”.

e excluderea obligatiei angajatorului de a contribui financiar la formarea profesionald a salariatului, din
initiativa acestuia. Consideram ca logic apare doar obligatia anagajatorului de a contribui la formarea
profesionala a salariatului (inclusiv prin mentinerea salariului mediu al salariatului in cazul scoaterii
acestuia din productie), doar daca formarea are loc la initiativa angajatorului, iar acest fapt ar reduce din
povara financiara a angajatorului.

n acest context:
1) la al. 1 art. 178 al Codului muncii se exclude sintagma ”sau care s-au inmatriculat din proprie
initiativa”.
2) art. 178 al Codului muncii se completeazi cu un nou aliniat — 1" in urmatoarea redactie: ”Salariatilor
care s-au fnmatriculat din proprie initiativa in institutiile de fnvatamint superior sau mediu de
specialitate acreditate in conditiile legii, la sectiile serale si fara frecventa si care invata cu succes li se
stabileste durata partiala a timpului de munca, li se acorda concedii suplimentare fara mentinerea
salariului si alte inlesniri, in modul stabilit de Guvern.”.

e reintroducerea posibilitdtii angajatorului de a solicita salariatului, in cazul demonstrdrii necesitdtii si
premizelor economico-organizationale, fie acceptarea unei modificdri a contractului individual de muncad
fie, in caz contrar, a eliberdrii acestuia din functie. La moment, in cazul in care situatia o impune,
angajatorul nu are posibilitatea de a efectua modificari in activitatea sa operationald, fiind tinut de
relatiile de munca (nu doar salariu, ci si regim de munca, sarcini de serviciu s.a.). Tinind cont de faptul ca
realizarea sarcinilor operationale poate fi de natura operativa, termenul de preaviz este mai logic de a-l
inlocui cu o indemnizatie de eliberare.
n acest context:
suplimentarea art. 86 al Codului muncii cu un nou temei de concediere — ”x*) refuzul salariatului de a-si

T )]

continua munca in legatura cu schimbarea conditiilor esentiale de munca”.

* posibilitatea compensdrii muncii suplimentare prin acordarea de ore libere. in cazul in care partile vor
ajunge la un acord in vederea utilizarii ulterioare a orelor lucrate suplimentar, intr-o perioada mai putin
intensiva pentru activitatea de productie, faptul dat ar permite sa reduca din povara financiara directa a
angajatorului si concomitent, ar mentine drepturile salariatului.

n acest context:
excluderea al.3 de la art.157 al Codului muncii.

e excluderea categoriei rdspunderii limitate a salariatului ori, cel putin, compensarea diferentei de
prejudiciu prin mecanisme fiscale. Categoria respectivd, practic s-a pastrat doar in unele republici fost
sovietice, fiind un anacronism si reprezinta o limitare a drepturilor angajatorului, care nu isi poate
recupera, printr-o interdictie din lege, prejudiciul ce i-a fost cauzat. Specificdm ca salariatul, oricum este
favorizat prin limitarea intinderii prejudiciului doar la cel real cauzat, tinind cont de uzura bunului,
excluzind venitul ratat etc;

n acest context:
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art.336 al Codului muncii se expune in urmatoarea redactie: ”Pentru prejudiciul cauzat angajatorului,
salariatul poarta raspundere materiala deplina, in conditiile prevazute de prezentul cod sau alte acte
normative.”

e excluderea costurilor pentru angajator in cazul accidentelor in muncd si bolilor profesionale. Tinind cont
de achitarea lunara de catre angajator a contributiilor de asigurare sociald, este logic ca toate costurile,
poate doar cu exceptia cazurilor generate de incalcari grave din partea angajatorului, sa fie suportate din
fondurile asigurarilor sociale.
n acest context:

art.18 al Legii securittii si sanatétii in muncé nr.186 din 10.07.2008 se completeazi cu un nou aliniat 4*
cu urmatoarea redactie: ”Angajatorul urmeaza sa achite indemnizatia unica in conditiile cind se
stabileste vina intentionata sau neglijenta grava la producerea accidentulu sau survenirea bolii
profesionale. in celelalte cazuri indemnizatia urmeaza a fi achitata din fondurile asigurérilor sociale de
stat.”

OPTIMIZAREA NORMELOR LA INCETAREA CONTRACTULUI INDIVIDUAL DE MUNCA, cum ar fi:

e extinderea posibilitdtilor de concediere a salariatului, inclusiv extinderea fatd de toate categoriile de
salariati a posibilitdtii eliberdrii pentru incdlcarea grava a obligatiilor functionale ce au adus prejudiciu,
inclusiv de imagine, unitdtii. La moment, angajatorul nu are posibilitatea de a sanctiona, in mod
echivalent, salariatul care, prin abateri grave, prejudiciaza unitatea.
Tn acest context:

suplimentarea art. 86 al Codului muncii cu un nou temei de concediere — ”g") incilcarea gravi, chiar si
o singura data, a obligatiilor de munca, daca aceasta a adus unitatii prejudicii esentiale, inclusiv de
imagine”.

e extinderea posibilitdtilor de concediere a salariatului, inclusiv extinderea fatd de toate categoriile de
salariati a posibilitatii eliberdrii pentru pierderea increderii, cu acordarea unei indemnizatii negociate, in
lipsa unui temei culpabil. Necesitatea, la moment, de a mentine in serviciu un salariat, in pofida vointei
angajatorului, nu contribuie la mentinerea unui climat favorabil in colectiv, iar posibilitatea de a negocia
o indemnizatie ar garanta si drepturile salariatului.

n acest context:

1) suplimentarea art. 86 al Codului muncii cu un nou temei de concediere — ”s') pierderea increderii
angajatorului fata de salariat”.

2) art. 186 al Codului muncii se completeazi cu un nou aliniat — 2' in urmitoarea redactie:
"Indemnizatia de eliberare din serviciu la incetarea contractului individual de munca in legatura cu
pierderea increderii angajatorului fata de salariat (art.86 al.1 lit. s* a prezentului cod) se stabileste
prin negocieri de partile contractului, dar nu mai putin de marimea a douasprezce salarii medii
lunare ale salariatului.”.

e inlocuirea necesitatii obtinerii acordului comitetului sindical la concedierea pentru unele temeiuri a
salariatilor — membri de sindicat — cu necesitatea consultdrii, sau obligarea motivdrii acordului cu
posibilitatea contestdrii refuzului dacd angajatorul il va considera nemotivat, cu suspendarea, pentru
perioada respectivd, a termenilor pentru concediere. Formularea actuald reprezintd o imixtiune in
activitatea antreprenorului si un dezechilibru vadit intre interesele operationale ale unitatii cu interesele
salariatului si a reprezentantilor acestuia in a inlatura eventuala discriminare pe motivul apartenentei
sindicale.
n acest context:

art. 87 al. 1 al Codului muncii se va expune in noua redactie: "Concedierea salariatilor membri de
sindicat are loc cu consultarea prealabila a organului (organizatorului) sindical din unitate.”.

e redistribuirea unor temeiuri de eliberare din functie a salariatului, din categoria temeiurilor de
concediere, in categoria temeiurilor de eliberare din functie indiferent de vointa pdrtilor. Drept exemplu
indicam temeiurile de concediere pentru necorespunderea functiei pe motiv de sdnatate sau de
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pregatire profesionala, or aceste temeiuri sunt de natura obiectiva si nu pot fi |asate la discretia partilor
(cu atit mai mult cd normele imperative ale institutiei securitatii si sanatatii Tn munca nu permit
admiterea acestor salariati la indeplinirea lucrarilor), iar inevitabilitatea acestora ar deschide mai multe
posibilitati angajatorului, inclusiv avantaje in timp, de a angaja o persoana apta si competenta.

n acest context:
1) suplimentarea art. 82 al Codului muncii cu un nou temei de concediere — ”d") constatarea faptului ci
salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate din cauza starii de sanatate, in
conformitate cu certificatul medical”.
2) suplimentarea art. 82 al Codului muncii cu un nou temei de concediere — ”d?) constatarea faptului ci
salariatul nu corespunde functiei detinute sau muncii prestate ca urmare a calificarii insuficiente,
confirmate prin hotarire a comisiei de atestare”.
3) excluderea de la art. 86 al Codului muncii prevederile al. 1 lit. ”d” si ”e”.

OPTIMIZAREA NORMELOR IN DOMENIUL APARARII DREPTURILOR SI INTERESELOR DE MUNCA,
cum ar fi:

e concretizarea dreptului patronatelor de a reprezenta membrii sdi in fata instantelor de judecatd. Dupa
exemplu sindicatelor, unde prevederea respectiva este inclusa direct, consideram necesara includerea ei
si in Legea patronatelor, or aceasta nu se contine direct, fapt ce da nastere la diverse interpretari.
Concomitent, prevederea ar inlatura aceasta divergenta dintre competentele partenerilor sociali, fapt ce
corespunde principiilor parteneriatului social.
Tn acest context:

la art.20 al. 1 lit. a) al Legii patronatelor nr.976 din 11.05.2000 dupa sintagma ”autoritatile publice,” se
adauga sintagma "inclusiv in instantele judecatoresti,”.

e instituirea jurisdictiei specializate. Consideram ca o justitie specializata va ridica calitatea actului
justitiei si va reduce costurile ce apar in legatura cu examinarea diverselor litigii.

n acest context:
1) art. 351 lit. b) al Codului muncii se va expune in noua redactie: “tribunalele muncii.”
2) in cuprinsul Titlului XIl al Codului muncii ”Jurisidctia muncii” sintagma ”instanta de judecata” se
inlocuieste cu sintagma “tribunalul muncii”.
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VII. IMPLEMENTARE

Pentru implementarea recomandarilor legislative enuntate, Confederatia Nationala a Patronatului din
RM a organizat diverse sedinte si mese rotunde, initial pentru a identifica problemele, si, ulterior, pentru
a elabora propunerile de rigoare. Toate acestea sunt preconizate pentru a fi puse in actiune in termeni
restrinsi si termeni medii.

O parte din recomandari deja sunt acceptate spre discutii de legiuitor, unele din acestea fiind si
aprobate, in primele lecturi, respectiv, urmeaza aprobarea finalda, promulgarea si punerea acestora in
practica. Realizarea in practica a recomandarilor ce vor fi aprobate va fi in sarcina tuturor actorilor de pe
piata fortei de munca, atit a partenerilor sociali (patronate, sindicate, autoritati publice), cit si nemijlocit
a angajatorilor si salariatilor.

Celelalte recomandari, cit si eventualele recomandari ce vor apdrea pe parcurs, in dependenta de
necesitatile angajatorilor, urmeaza a fi promovate, conform tuturor posibilitatilor legale. Astfel, dupa
definitivarea lor in cadrul patronatului, acestea vor fi Thaintate spre discutii n cadrul Comisiei Nationale
pentru Consultari si Negocieri Colective, dupa care, Thaintate Guvernului, pentru ca acesta sa initieze
procedura de initiativa legislativa.

fn mod inerent, succesul in adoptarea recomandarilor depinde de Guvern, si nu in ultimul rind si de
sindicate, cu care la fel se negociaza fiecare propunere. Depasirea opozitiilor si atingerea consensului va
fi realizat prin negocieri permanente si prin demonstrarea necesitatii modificarilor propuse la legislatia
existenta.

VIIl. MONITORIZARE S| EVALUARE

Confederatia Nationala a Patronatului monitorizeaza toate etapele de promovare a fiecarei recomandari,
si, dupa caz, intervine cu explicatiile de rigoare. Pe parcursul implementarii va fi analizata aplicabilitatea
practica a recomandarilor, cu elaborarea propunerilor, eventual necesare pentru imbunatatirea
normelor.



