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PROPUNERILE CNIPMMR PRIVIND ÎMBUNĂTĂŢIREA 
CADRULUI LEGAL PENTRU RELAŢIILE DE MUNCĂ

A. CODUL MUNCII – LEGEA NR. 53/2003

	Nr. Crt.
	Dispoziţii necesare a fi îmbunătăţite

(în ordinea art. din Codul muncii)
	Propuneri formulate
	Reglementări internaţionale/ Observaţii

	1. 
	Existenţa doar a CIM pentru raporturile de muncă
	"Reglementarea de noi tipuri sau forme de angajare pentru a răspunde eficient nevoilor angajatorilor şi angajaţilor".
	Angajament asumat de România - MMSSF ca răspuns la Carta verde privind modernizarea legislaţiei muncii pentru a face faţă provocărilor Sec. XXI

	2. 
	Încheierea şi înregistrarea CIM înainte de începerea raporturilor de muncă – art. 16 alin. 1
	Înregistrarea CIM după începerea raporturilor de muncă – în termen de maxim 2 luni de la începerea activităţii, potrivit art. 3 din Directiva 91/533.
	Directiva 91/533 informarea lucrătorului  Art. 3 - (1) Informaţiile menţionate la articolul 2 alineatul (2) pot fi furnizate lucrătorului in termen de cel mult 2 luni de la începerea activităţii acestuia sub forma:

(a) unui contract de munca scris sau

(b) unei scrisori de angajare sau

(c) unuia sau mai multor documente scrise, in cazul in care unul dintre documente conţine cel puţin informaţiile menţionate la articolul 2 alineatul (2) literele (a) – (d), (h) si (i).

(2) In cazul in care nici unul dintre documentele menţionate la alineatul (1) nu este înmânat salariatului in termenul prevăzut, angajatorul are obligaţia sa-i furnizeze lucrătorului, in termen de cel mult doua luni de la începerea muncii, o declaraţie scrisa semnata de angajator, care trebuie sa conţină cel puţin informaţiile menţionate la articolul 2 alineatul (2).

	3. 
	Obligaţia de informare – art. 17
	Reglementarea excepţiilor permise de art. 1 alin. (2) din Directiva 91/533, constând în exceptarea de la aplicarea obligaţiei de informare a salariaţilor care au un CIM cu o durata totala care nu depăşeşte o luna si pentru o săptămâna de lucru care nu depăşeşte 8 ore sau au un CIM cu caracter ocazional.
	Directiva 91/533 informarea lucrătorului - Art. 1

(2) Statele membre pot dispune ca prezenta directiva sa nu se aplice salariaţilor care au un contract sau un raport de munca:

(a) – cu o durata totala care nu depăşeşte o luna si – pentru o săptămâna de lucru care nu depăşeşte 8 ore sau (b) cu caracter ocazional sau special, cu condiţia ca, in aceste cazuri, neaplicarea prezentei directive sa fie justificata de motive obiective.

	4. 
	Registrul general al salariaţilor – art. 34
	O singură înregistrare – numai registrul general al salariaţilor, nu şi carte de muncă
	Dublă înregistrare în prezent - registrul general al salariaţilor şi carte de muncă – cu plata de comisioane lunare 0,75%- 0,25%, în condiţiile existenţei a 9 obligaţii declarative lunare şi a înregistrării tuturor CIM

	5. 
	Durata perioadei de probă – art. 31 - cel mult 30 de zile calendaristice pentru funcţiile de execuţie şi de cel mult 90 de zile calendaristice pentru funcţiile de conducere şi art. 83
	Extinderea perioadelor de probă la 6 luni 
	Legislaţia şi practica comparată variază foarte mult în ceea ce priveşte perioada de probă. În general ea trebuie să fie acordată în scris în momentul angajării lucrătorului. Cu privire la durata sa, ea poate varia în funcţie de calificările salariatului sau tipul de muncă pentru care acesta este angajat. 

În Germania durata perioadei de probă variază în principiu între 4 luni pentru muncile simple şi 6 luni pentru muncile complexe.

În Spania durata maximă a perioadei de probă este de 6 luni pentru tehnicienii cu diplomă şi de 2 luni pentru celelalte categorii de lucrători, dar contractele colective pot fixa o durată diferită.

În Belgia perioada de probă a lucrătorilor poate varia între 1-12 luni; în general contractul colectiv aplicabil întreprinderii sau sectorului de activitate profesională este cel care determină durata exactă. În Franţa durata perioadei de probă ţine de domeniul contractelor colective. În general ea este de 6 luni pentru cadrele superioare, 3 luni pentru alte cadre, 2 luni pentru tehnicieni şi agenţi, o lună pentru lucrători şi 2 săptămâni pentru muncitori.

În Italia durata maximă este fixată prin contractul colectiv şi în general nu poate fi mai mare de 6 luni. În Bulgaria ea este de 6 luni. 

	6. 
	Limitarea angajării succesive a mai mult de 3 persoane pe perioadă de probă – art. 33
	Eliminarea limitării angajării succesive a mai mult de 3 persoane pe un post cu stabilirea unei perioade de probă.
	Pentru cel de-al patrulea angajat pentru un post nu se poate stabili o perioadă de probă. "Scopul unei perioade de probă este de a permite angajatorului să testeze aptitudinile salariatului şi a acestuia din urmă de a vedea dacă angajatorul îi convine".- ILO

	7. 
	Obligaţiile salariatului – art. 39 alin. (2)
	Se recomandă o mai mare libertate a părţilor de a stabili drepturile si obligaţiile reciproce şi completarea obligaţiilor salariatului 
	

	8. 
	Concedierea colectivă – Secţiunea V – art. 68 şi următoarele
	Simplificarea procedurii concedierii colective şi reducerea termenelor
	Transpunerea la nivelul minim a Directivei 98/59/CE - concedierile colective

	9. 
	Concedierea disciplinară – art. 61 
	Simplificarea procedurii concedierii disciplinare
	

	10. 
	Decizia de concediere – cuprins – lista tuturor locurilor de muncă disponibile în unitate – art. 74 lit. d)
	Modificare – se propune eliminarea din conţinutul deciziei de concedere a listei tuturor locurilor de muncă disponibile din unitate şi înlocuirea ei cu lista tuturor locurilor de muncă corespunzătoare pregătirii salariatului disponibile în unitate – art. 74 lit. d)
	Includerea în cuprinsul deciziei de concediere a listei tuturor locurilor de muncă disponibile în unitate, inclusiv a acelor posturi care nu sunt corespunzătoare pregătirii salariatului, nu este justificată.



	11. 
	Decizie concediere – producere efecte după comunicare – art. 62, art. 268 şi art. 267
	Reglementarea situaţiei producerii efectelor în cazul imposibilităţii comunicării (refuz de primire sau returnare comunicare prin poştă – lipsa destinatar). Idem pentru convocare salariat în vederea derulării procedurii cercetării disciplinare.
	Dificultăţi importante de aplicare

	12. 
	Anularea deciziei de concediere în cazul în care concedierea a fost efectuată în mod netemeinic sau nelegal – cuantumul despăgubirilor – salariile indexate, majorate şi actualizate - art. 78
	- anularea deciziei de concediere numai în cazul în care concedierea a fost efectuată în mod nelegal (eliminarea cazului concedierii netemeinice);

- cuantumul despăgubirilor – salariile nete, cu plata contribuţiilor şi impozitului pe venit, fară indexări, majorări şi actualizări, nefiind prestată muncă în perioda respectivă, având în vedere că  salariatul a încasat îndemnizaţiile de şomaj în această perioadă; 

- în cazul angajării salariatului la alt angajator, cuantumul despăgubirilor – diferenţa dintre salariul net încasat şi salariul net anterior deciziei de concedere, fără plata contribuţiilor, deoarece salariatul a avut un alt CIM, care a fost înregistrat în cartea de muncă.
	Cuantumul despăgubirilor trebuie să aibă în vedere că în perioada de la concedere la anularea deciziei nu a fost prestată muncă de către salariat, nefiind justificată acordarea de salariile indexate, majorate şi actualizate, având în vedere şi că  salariatul a încasat îndemnizaţiile de şomaj în această perioadă.

Sunt necesare reglementări distincte privind cuantumul despăgubirilor pentru salariatul concediat care nu s-a angajat până la data anulării deciziei de concedere şi salariatul concediat care a încheiat un alt CIM. 



	13. 
	CIM pe perioadă determinată

- excepţie de la regula încheierii CIM pe perioadă nedeterminată; 

- cazuri limitative – art. 81; 

- durată maximă de 24 de luni – art. 82 alin. (1)

Limitarea la cel mult 3 CIM pe perioadă determinată – art. 84 alin. (1)
	- extinderea cazurilor încheierii CIM pe perioadă determinată; 

- extinderea duratei maxime la 36 de luni (exp. durata proiectelor POSDRU – 3 ani)

- Limitarea reînnoiri CIM pe perioadă determinată cu o persoană, pe acelaşi post la cel mult 3 CIM
	Directiva 99/70/EC munca pe durata determinată  dispune că statele membre trebuie să ia măsuri pentru a limita utilizarea abuzivă a contractelor pe durată determinată, dar ea lasă statelor o foarte mare libertate pentru a determina aceste măsuri:

art. 5 alin. 1: Pentru a preveni abuzul generat de încheierea succesivă de contracte de muncă pe durată determinată, Statele membre, după consultarea cu partenerii sociali, şi/sau partenerii sociali pot introduce, când nu există măsuri legale echivalente de a preveni abuzul, într-o manieră care va lua în considerare nevoile specifice ale unor sectoare de activitate şi/sau categorii de lucrători, una sau mai multe din următoarele măsuri:

a) motive obiective care să justifice reînnoirea acestor contracte sau raporturi de muncă;

b) durata maximă totală pentru care se pot încheia contracte de muncă pe durata determinată;

numărul de reînnoiri la care un asemenea contract sau raport de muncă poate fi supus.

În Germania angajarea lucrătorilor în baza CIM pe perioadă determinată trebuie în principiu să răspundă unor motive obiective. Dacă este cazul unui nou loc de muncă angajatorul poate să ofere un CIM pe perioadă determinată de până la 2 ani fără să fie nevoie să se menţioneze un motiv obiectiv; contractele mai scurte sunt de asemenea permise, dar nu pot fi reînnoite decât de 3 ori. Angajatorul poate de asemenea să propună un CIM pe perioadă determinată lucrătorilor cu o vârstă de peste 58 de ani (adică o categorie de populaţie cu un risc foarte mare de şomaj) fără să fie nevoie să se menţioneze un motiv obiectiv. 

În Ungaria Codul Muncii nu pare să solicite un motiv obiectiv pentru stabilirea unui CIM pe perioadă determinată şi permite ca acest contract ă fie convenit pentru o durată de până la 5 ani, reînnoirea inclusă. Se consideră pe de altă parte că nu e o întrerupere a CIM dacă perioada dintre sfârşitul unui CIM şi începutului unui nou CIM este mai mică de 6 luni. Pe de altă parte în lipsa unui motiv obiectiv al angajatorului un CIM pe perioadă determinată nu poate fi reînnoit printr-un alt CIM pe perioadă determinată atunci când această reînnoire afectează interesul legitim al salariatului. 

	14. 
	Munca prin agentul de muncă temporară – cap. VII – art. 87 şi urm.
	Simplificarea procedurilor
	

	15. 
	CIM cu timp parţial – art. 101
	Modificarea condiţiilor încheierii CIM cu timp parţial - doar pentru activităţi de cel puţin 2 ore/zi, 
	Directiva 97/81 munca cu fracţiune de normă 

Art. 3 alin.1-Termenul „lucrător cu fracţiune de normă” se referă la un angajat ale cărui ore normale de lucru, calculate săptămânal sau pentru o bază medie de ore de lucru de până la un an, sunt mai puţine decât orele normale de lucru ale unui lucrător cu normă întreagă comparabil.

	16. 
	Inexistenţa unor reglementări explicite privind încheierea convenţiilor civile
	Reglementarea încheierii de convenţii civile cu persoanele fizice pentru activităţile a căror durată este sub 2 ore/zi, ocazionale sau cu durată redusă (1 zi/săptămână/lună etc.), cu o importantă flexibilizare şi debirocratizare pentru aceste activităţi ocazionale sau cu un volum restrâns şi cu eliminarea muncii la negru/gri
	Biroul Internaţional al Muncii, Raportul de muncă, Raport V (1), Conferinţa Internaţională a Muncii, a 95-a ediţie, 2006, Geneva, BIM, 2005: „O persoană poate să lucreze fie în cadrul unei relaţii de muncă, sub autoritatea unui angajator şi contra unei remuneraţii, fie în cadrul unei relaţii civile/comerciale, independentă şi contra unui onorariu...” (p. 7, paragrafele 23-25).

Biroul Internaţional al Muncii, Câmpul raportului de muncă, Raportul V, Conferinţa Internaţională a Muncii, ediţia a 91-a, 2003, Geneva, BIM, 2003): „persoanele care prestează o muncă sau servicii pot fi angajate fie ca lucrători dependenţi, în termenii unui contract de muncă, fie ca lucrători independenţi, în termenii unui contract civil sau comercial. Fiecare tip de contract prezintă caracteristici specifice care diferă în funcţie de ţară şi care determină în ce măsură executarea unei munci sau prestarea de servicii ţin de un contract de muncă sau de un contract civil sau comercial.” (p. 23).

	
	
	
	Drept comparat: Atunci când prestaţiei de muncă sau serviciilor le lipseşte unul dintre atributele unui raport de subordonare, sau atunci când ea are o natură pur ocazională sau se efectuează în general în cadrul unei munci autonome, care ţine de dreptul comun, şi nimic nu împiedică o întreprindere să stabilească cu un terţ, persoană fizică sau juridică, un contract civil sau comercial în vederea furnizării de muncă sau de servicii nesubordonate, sau de muncă ocazională. Se poate de asemenea întâmpla ca o întreprindere să stabilească un contract cu unul dintre salariaţii săi, care să vizeze executarea anumitor sarcini nesubordonate sau foarte diferite de sarcinile pe care salariatul trebuie să le execute conform contractului său de muncă. Legislaţia muncii din Bulgaria, Republica Cehă şi Slovacia menţionează acest tip de acorduri, care este reglementat de dreptul comun, dar doar cu condiţia ca acesta să implice prestarea de servicii nesubordonate şi diferite de cele aferente contractului de muncă. 

Există de asemenea o varietate de tipuri contractuale de natură diferită de cea a contractului de muncă, foarte restrânse, pentru a încadra serviciile subordonate ale lucrătorilor în vederea efectuării unei activităţi de interes public, sau de formare, în general pentru o perioadă de timp dată; este cazul de exemplu a anumitor stagiari, sau a profesiilor universitare (medici, avocaţi, etc) care sunt în perioada de formare sau efectuează un serviciu civic obligatoriu. 

Se menţionează şi acordurile de muncă executate în afara relaţiilor de muncă : Cehia (Codul muncii, partea a patra, art. 232 şi următoarele) şi Slovacia (Codul muncii, partea a noua, art. 232 şi următoarele) de exemplu prevăd acest tip de contractare, tratând prestarea de servicii dependente în afara relaţiilor de muncă. Cehia prevede două modalităţi: acordurile pentru realizarea unei munci sau acorduri pentru executarea unei activităţi.

	17. 
	Timpului de muncă – art. 111 alin. (2) din Codul muncii : Prin excepţie, durata timpului de muncă, ce include şi orele suplimentare, poate fi prelungită peste 48 de ore pe săptămână, cu condiţia ca media orelor de muncă, calculată pe o perioadă de referinţă de 3 luni calendaristice, să nu depăşească 48 de ore pe săptămână 
	Extinderea perioadei de referinţă la 4 luni 
	Directiva 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizării timpului de lucru, 

art. 16 - Perioade de referinţă

Statele membre pot prevedea: (a) pentru aplicarea Articolul 5 (repaus săptămânal), o perioadă de referinţă care să nu depăşească 14 zile;

(b) pentru aplicarea Articolul 6 (timpul maxim de lucru săptămânal), o perioadă de referinţă care să nu depăşească patru luni.

	18. 
	Munca suplimentară – regulă compensare cu ore libere plătite în următoarele 30 de zile, excepţie – plata după 30 de zile – art. 138 
	Reglementarea dreptului de opţiune a salariatului, pentru compensarea în ore libere/plată, fără durata limitativă de 30 de zile reglementată de art. 138
	

	19. 
	Sporul pentru muncă suplimentară – 75% - art. 120 alin. (2)
	Sporul pentru muncă suplimentară – 25% 
	Plata salariului corespunzător orelor suplimentare, la care se adaugă sporul.

În ceea ce priveşte plata orelor suplimentare, Convenţia nr. 1 - ILO stipulează ca acestea să fie majorate cu cel puţin 25% faţă de ora normală de lucru – Art. 6(2).

Rata majorării variază în practică între 10% în Franţa (dar durata legală de lucru este de 35 de ore în această ţară), şi 50% în Austria, Belgia sau Lituania. Uneori rata de majorare este progresivă ; spre exemplu în Finlanda este de 50% pentru primele 2 ore suplimentare efectuate şi de 100% pentru următoarele ore. 

	20. 
	Munca suplimentară interzisă pentru CIM cu timp parţial – art. 102 alin. (1) lit. c)
	Eliminarea interdicţiei
	

	21. 
	Spor - art. 137 alin. (2) - În cazul în care, din motive justificate, nu se acordă zile libere, salariaţii beneficiază, pentru munca prestată în zilele de sărbătoare legală, de un spor la salariul de bază ce nu poate fi mai mic de 100 % din salariul de bază corespunzător muncii prestate în programul normal de lucru.
	Dimuniarea sporului la 50%
	Normele internaţionale nu stipulează plafoanele pentru majorări.

Idem pct. 17

	22. 
	Norma de muncă – pentru toate posturile şi condiţia acordului sindicatului sau reprezentanţilor salariaţilor – art. 129 alin. (1)
	Propunere: abrogare

Există anumite sectoare de activitate/posturi pentru care nu pot fi stabilite norme de muncă.  Condiţia acordului sindicatului sau reprezentanţilor pentru normarea muncii generează dificultăţi de aplicare şi permite blocarea normării muncii, fără nici o limitare legală. Stabilirea sarcinilor de serviciu şi a criteriilor de eficienţă ar trebui să fie lăsată la nivelul fişei postului, care este anexă la CIM şi care este adusă la cunoştinţa salariatului înainte de ocuparea postului, fiind semnată de către acesta. Modificarea fisei postului impune îndeplinirea obligaţiei de informare a salariatului şi semnătura acestora. Stabilirea condiţiilor pentru normarea muncii ar putea face obiectul negocierii contractelor colective aplicabile sau unei consultări (fără condiţia acordului) cu sindicatul/reprezentanţii salariaţilor.
	"Această problematică nu intră, în general, sub incidenţa Codului Muncii decât, eventual, în ceea ce priveşte efectele acestora asupra sănătăţii lucrătorilor care efectuează anumite tipuri de lucrări. În contractul colectiv de muncă sunt în general stabilite normele de muncă sau, cum e cazul în Germania, prin consultare/negociere între  angajator şi consiliul unităţii." – ILO

	23. 
	Salarizarea – art. 154
	Reglementarea plăţii cu ora şi asigurarea cadrului legal pentru aplicarea unor forme de participare financiară a salariaţilor.


	Forme diverse de stabilire a drepturilor salariale: ca „abordarea modulară” transnaţională, cuprinde toate formele de participare financiară practicate, în conformitate cu principiul privind caracterul voluntar al acesteia:

- participarea la profit (în numerar, raportat sau în acţiuni);

- participarea individuală la capital (acţiuni sau opţiuni de subscriere a acţiunilor);

- modelul ESOP (un model de participare colectivă la capital, finanţată prin cota de participare la profit, suplimentară faţă de salariu).

În acelaşi timp, acestea lasă loc pentru forme noi de participare financiară. Toate elementele trebuie să fie facultative atât pentru întreprinderi, cât şi pentru lucrători, şi pot fi combinate între ele în funcţie de necesităţile specifice ale fiecărei întreprinderi.

Reglementarea de stimulente fiscale pentru participarea financiară a lucrătorilor.

	24. 
	Salariul minim brut pe ţară garantat în plată stabilit prin H.G. – art. 159
	Salariul minim brut garantat în plată pentru sectorul bugetar stabilit prin Legea unică de salarizare, cu consultarea partenerilor sociali;

Salariul minim brut pe ţară garantat în plată pentru sectorul privat stabilit prin negociere între confederaţiile patronale şi sindicale reprezentative la nivel naţional.
	

	25. 
	Formarea profesională – Titlul VI – art. 188
	Propuneri: 

- instituirea unor garanţii pentru angajator că va beneficia de cunoştinţele asimilate de salariat

sau, în ultimă instanţă, recuperarea costurilor suportate de la salariat în condiţii mai flexibile

decât cele prevăzute în prezent – cu eliminarea limitei recuperării de către angajator a sumelor cheltuite cu formarea profesională dacă salariatul decide să plece, doar dacă stagiul de pregătire a fost mai mare de 60 de zile;

- împărţirea responsabilităţilor între salariat si angajator;

- stabilirea responsabilităţilor autorităţilor publice centrale şi locale privind formarea profesională; 

- reglementarea de stimulentele pentru angajatorii şi salariaţii care au cheltuieli cu formarea profesională 
	

	26. 
	Ucenicia – art. 205
	simplificarea procedurilor de autorizare a angajatorilor şi de acreditare a maiştrilor de ucenicie; flexibilizare
	

	27. 
	Contractul colectiv de muncă – art. 236

- efecte erga omnes

- un singur contract la nivel de ramură/naţional

- obligativitatea negocierii
	Varianta I - Reformare totală potrivit practicilor europene

Varianta II – Reformare parţială – eliminarea imediată numai a obligativităţii negocierii şi în maxim 5 ani definitivarea reformării
	

	28. 
	Conflictele de muncă – Titlul IX art 248
	Reglementarea grevei patronale

Reforma legislativă, astfel încât dreptul la grevă să respecte principiul proporţionalităţii, potrivit căruia greva trebuie să fie potrivită şi necesară atingerii scopurilor propuse, cu prevenirea abuzului de drept
	

	29. 
	Regulamentul intern – art. 257
	Exceptarea microîntreprinderilor şi a întreprinderilor mici
	

	30. 
	Răspunderea patrimonială – art. 269
	Reglementarea deciziei de imputaţie
	


B.  ALTE DISPOZIŢII LEGALE 

	Nr. Crt.
	Probleme identificate
	Propuneri formulate
	Observaţii

	1. 
	Birocraţia obligaţiilor declarative 

9 obligaţii declarative pentru un salariat

2 ordine de plată
	Simplificare: - O declaraţie/un ghişeu/un ordin de plată
	

	2. 
	Reforma sistemul de impozite şi contribuţii, astfel încât să asigure competitivitatea angajatorilor si securitatea reală a salariaţilor 
	Măsuri propuse: 

- Plafonarea la un nivel rezonabil şi suportabil a contribuţiilor sociale datorate de angajator si salariat, raportat la calitatea şi cantitatea serviciilor/prestaţiilor primite în cazul apariţiei riscului asigurat;     

- Creşterea deducerilor acordate salariaţilor si angajatorilor cu privire la participarea la asigurări

private de sănătate si pensii (inclusiv la scheme de pensii ocupaţionale);

- Includerea în baza de calcul a contribuţiilor sociale aferente salariului, exclusiv a veniturilor

salariale.
	"Măsuri în direcţia reducerii impozitelor/taxelor asupra forţei de muncă" - Angajament asumat de România - MMSSF ca răspuns la Carta verde privind modernizarea legislaţiei muncii pentru a face faţă provocărilor Sec. XXI

	3. 
	Vid de reglementare pentru convenţiile civile de prestări servicii
	Reglementarea convenţiilor civile
	

	4. 
	Lipsa unei corelări a contribuţiilor obligatorii plătite de salariaţi şi angajatori la fondul de asigurări sociale de sănătate şi şomaj cu pachetul de servicii de sănătate asigurat şi cuantumul îndemnizaţiei de şomaj
	Corelarea contribuţiilor obligatorii la fondul de asigurări sociale de sănătate şi şomaj cu pachetul de servicii de sănătate asigurat şi cuantumul îndemnizaţiei de şomaj, pentru asigurarea respectării principiilor din domeniul asigurărilor. 


	Cuantumul contribuţiilor achitate pentru asigurări de sănătate nu este plafonat şi indiferent de plăţile efectuate serviciile de sănătate nu sunt corespunzătoare. Idem pentru şomaj – plată contribuţii fără plafon, pentru toate veniturile, inclusiv cumul şi drepturi de autor, cu indeminzaţie fixă, raportată la salariul minim pe economie

	5. 
	Birocraţie în domeniul plăţii şi declarării contribuţiilor pentru drepturi de autor/PFA
	Simplificare: 

Declaraţie unică, anuală/plată unică. 
	

	6. 
	Reforma sistemului de asigurări sociale
	Condiţionarea primirii îndemnizaţiilor de asigurări sociale de participarea la măsurile active şi acceptarea locurilor de muncă vacante corespunzătoare 

Reglementarea de stimulente pentru angajatorii care încadrează persoanele respective
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