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AVIZ
referitor la proiectul de Ordonanti de urgentd pentru meodificarea
si completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, cu modificirile i
completiirile ulterioare

Analizdnd proiectul de Ordonanti de wurgentd pentru
modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, cu
modificirile si completirile ulterioare, transmis de Secretariatul
General al Guvernului cu adresa nr.119 din 27.04.2021 si inregistrat la
Consiliul Legislativ cu nr.D328/27.04.2021,

CONSILIUL LEGISLATIV

In temeiul art2 alin.1 lita) din Legea nr.73/1993, republicata si al art.46(3)
din Regulamentul de organizare si functionare a Consiliului Legislativ,

Avizeazi negativ proiectul de ordonantid de urgenta, pentru
urmatoarele considerente:

1. Proiectul de ordonanta de urgentd are ca obiect modificarea
Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, cu modificarile si completarile
ulterioare, urmarindu-se ca anumite prevederi in vigoare la momentul
avizarii s& nu mat fie aplicabile microintreprinderilor, definite la art.4
alin.(1) lit.a) din Legea nr.346/2004 privind stimularea infiintarii si
dezvoltarii intreprinderilor mici si mijlocii.

2. In raport cu prevederile art.115 alin.(4) din Constitutia
Romdniei, republicatid, ale art.43 alin(3) din Legea nr.24/2000,
republicatd, cu modificirile §1 completdrile ulterioare, si avind in
vedere jurispruden{a Curtii Constitutionale in materie, din analiza
masurilor preconizate, care sunt pe fond neconstitutionale, a rezultat ca
argumentele enuntate in preambul nu justifica nici urgenta, si nici cazul
exceptional care reclama utilizarea acestui procedeu legislativ.

3. in primul rand, prin raportare la prevederile art.115 alin.(6) din
Constitufie, conform cérora ,,Ordonantele de urgentd nu pot fi adoptate
in domeniul legilor constitutionale, nu pot afecta regimul institutiilor
fundamentale ale statului, drepturile, libertdtile si indatoririle
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previzute de Constitutie, drepturile electorale si nu pot viza masuri de
trecere silitd a unor bunuri in proprietate publica”, semnalam ca prin
textul propus la pet.1 pentru art.17 alin.(4) din Codul muncii gste
afectati substanta unor drepturi fundamentale - dreptul la munca,
prevazut la art.41 din Constitutie, dar si dreptul la egalitate de tratament,
previzut la art.16 alin.(1) din Legea fundamentala.

Astfel, prin eliminarea obligatiei de informare in scris a
angajatilor/viitorilor angajati ai microintreprinderilor, cu privire la un
element esential al contractului de munca - atributiile postului, prin
intocmirea fisei postului - aceste persoane se vor afla in imposibilitatea
de a alege in mod liber exercitarea unei activitati, si, deci, le va fi
ingradit dreptul la munca, dat fiind ¢ nu vor cunoaste intinderea
obligatiilor contractuale ce le revin, ci se vor afla, complet si in mod
arbitrar la dispozitia angajatorului, care va putea oricind sa le
modifice verbal atributiile de serviciu, fara a fi limitate la 0 anumita
sfera de activitati, stabilite in anexa la contractul de munca, fisa
postului.

In aceste conditii, prin acceptarea stabilirii atributiilor postului in
mod verbal, viitorii angajati/angajatii microintreprinderilor nu vor
putea proba faptul ci si le-au adus la indeplinire, adica au executat
obligatiile contractuale, putand fi sanctionati disciplinar, inclusiv prin
desfacerea contractului de munca.

Curtea Constitutionala a statuat ca ,,ordonantele de urgentd nu
pot fi adoptate daci «afecteazdn, dacd au consecinte negative, dar, in
schimb, pot fi adoptate dacd, prin reglementdrile pe care le contin, au
consecinte pozitive in domeniile in care intervin. (prin Decizia nr. 150
din 12 martie 2020, paragraful 59). De asemenea, Curtea, printr-o
jurisprudenta constanti a retinut ca ,,verbul «a afecta» este suscepltibil
de interpretari diferite, asa cum rezultd din unele dictionare. Din
punctul de vedere al Curtii, aceasta urmeazd sa retind numai sensul
[juridic al notiunii, sub diferite nuante, cum ar fi: «a suprimay, «a aduce
atingere», «a prejudician, «a vatima», «a leza», «a antrena
consecinte negative» "' (a se vedea, spre exemplu, Decizianr. 1.189 din
6 noiembrie 2008, citata in multe alte decizii).

De asemenea, nu existd nicio justificare obiectiva pentru aplicarea
unui tratament discriminatoriu salariatilor/viitorilor salariati ai
microintreprinderilor, fata de oricare alt salariat din Romania, in ceea
ce priveste informarea in scris, prin contractul de munca/actul juridic
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din care izvoraste raportul de munca, la care este anexata fisa postului,
cu privire la atributiile de serviciu.

4. in al doilea rand, modificarea preconizati pentru art.17
alin.(4) va incillca dreptul Uniunii Europene, dat fiind ca prevederile
referitoare la informarea salariatilor din Codul muncii constituic norme
de transpunere a unor dispozitii_din Directiva Consilinlui din
14 octombrie 1991 privind obligatia angajatorului de a informa
lucrdtorii asupra conditiilor aplicabile contractului sau raportului de
muncd 91/533/CEE.

Potrivit art.1 alin.(1) din directiva, prevederile acesteia se aplica
fiecarui lucriitor salariat care a incheiat un contract sau se afli intr-
un raport de muncid definit de legislatia in vigoare a unui stat
membru sau aflat sub incidenta legislatiei in vigoare a unui stat
membru.

Potrivit alin.(2) al aceluiasi articol, ,,Statele membre pot dispune
ca prezenta directiva sd nu se aplice salariatilor care au un contract
sau un raport de munci: (a) cu o durata totala care nu depaseste o luna
si pentru o sdptamana de lucru care nu depdseste 8 ore sau (b) cu
caracter ocazional sau special, cu conditia ca, in aceste cazuri,
neaplicarea directivei sa fie justificata de motive obiective”.

Dupi cum se poate observa, ipoteza vizata prin modificarea art.17
alin.(4) din Codul muncii nu se incadreaza in situatiile in care statul
roman ar putea decide sa nu aplice prevederile directivel.

Astfel, obligatia de informare prevazuta la art.2 din directiva
trebuie indeplinita integral si in cazul salariatilor microintreprinderilor,
adica si in ceea ce priveste ,functia/ocupatia conform specificatiei
Clasificarii ocupatiilor din Romania sau altor acte normative, precum si
fisa postului, cu specificarea atributiilor postului”, textul citat
aparfinand art.17 alin.(3) lit.d) din Codul muncii, care constituie
transpunerea art.2 alin.(2) lit.c) din Directiva 91/533/CEE.

In ceea ce priveste modalitatea in care se face informarea, la art.3
din directiva se prevede exclusiv forma scrisa, astfel:

(1) Informatiile mentionate la articolul 2 alineatul (2) pot fi
furnizate lucratorului in termen de cel mult 2 luni de la inceperea
activitatii acestuia sub forma:

(a) unui contract de munci scris sau

(b) unei scrisori de angajare sau

(c) unuia sau mai multor documente scrise, in cazul in care
unul dintre documente contine cel putin informatiile mentionate la
articolul 2 alineatul (2) literele (a) - (d), (h) si (1).
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(2) 1In cazul in care nici unul dintre documentele mentionate la
alineatul (1) nu este inménat salariatului in termenul prevazut,
angajatorul are obligatia sa-i furnizeze lucratorului, in termen de cel
mult dou luni de la inceperea muncii, o declaratie scrisd semnata de
angajator, care trebuie sd contina cel putin informatiile mentionate la
articolul 2 alineatul (2).

Dacd documentul sau documentele mentionate la alineatul (1)
contin numai o parte din informatiile cerute, declaratia scrisa
previzuti in primul paragraf al prezentului alineat va cuprinde si restul
de informatii.

(3) In cazul in care contractul sau raportul de munca inceteaza
inainte de expirarea unui termen de doua luni de la data inceperii
lucrului, informatiile mentionate la articolul 2 si in prezentul articol
trebuie puse la dispozitia lucratorului cel trziu pana la expirarea acestui
termen”.

Precizim ca Directiva (UE) 2019/1152 a Parlamentului
European si a Consiliului din 20 iunie 2019 privind transparenta si
previzibilitatea conditiilor de muncd in Uniunea Europeand, avand ca
termen final de transpunere data de 1 august 2022, de la aceeasi data
abroga Directiva 91/533/CEE, insa preia, dezvoltd si completeaza
prevederile acesteia din urma.

5. Referitor la modificarea art.119 alin.(2) de la p¢t.2, semnaldm
urmatoarele:

a) la alin.(1) al art.119 de lege /ata se instituie pentru angajatori
obligatia de a tine la locul de munci, definit potrivit art. 16!, evidenta
orelor de munca prestate zilnic de fiecare salariat, cu evidentierea
orelor de incepere si de sfirsit ale programului de lucru, si de a
supune controlului inspectorilor de muneci aceasti evidenti, ori de
cite ori se solicitd acest lucru.

Potrivit art.16' alin.(1), locul de muncé reprezinta locul in care
salariatul isi desfisoard activitatea, situat in perimetrul asigurat de
angajator, persoand fizicd sau juridicd, la sediul principal sau la
sucursale, reprezentante, agentii sau puncte de lucru care aparfin
acestuia.

b) la alin.(2) al art.119 de lege lata se stabileste o modalitate
diferitd de a tine evidenta de citre angajator orelor de muncé prestate
zilnic de fiecare salariat, in considerarea calitatii de salariat mobil sau
salariat care desfdsoard munca la domiciliu.




Diferenta de tratament in cazul angajatorilor cu salariati mobili
sau salariati care desfasoard munca la domiciliu este justificatd prin
natura muncii salariatilor si prin faptul ¢ locul muncii, in cazul acestora
nu este fix sau situat in perimetrul asigurat de angajator.

¢) prin prezentul proiect, in cazul angajatorilor -
microintreprinderi, cu toate cd nu existd o situatie analoagd, se
urmdreste a se aplica acelasi tratament cu cel prevéazut in prezent pentru
angajatorii care au salariati mobili sau salariati care desfagoara munca
la domiciliu.

Precizim cd solutia promovatd, constdnd 1n aplicarea unui
tratament egal unor persoane care nu se afla in situatii analoage va
conduce la incdlcarea principinlui egalitifii in drepturi/al
nediscriminarii despre care Curtea Constitutionala a statuat cd nu
inseamni uniformitate (a se vedea, spre exemplu, Decizia
nr.657/2019).

Referitor la acceptiunea principiului nediscrimindrii, in Decizia
Curtii Constitutionale nr.875/2020, reiterandu-se jurisprudenta
anterioara, la paragraful 45, s-a retinut ca: ,, (... )egalitatea in fata legii
si a autorititilor publice, consacratd cu titlu de principiu de art.16
alin.(1) din Constitutie, isi giiseste aplicare doar atunci cind partile
se giisesc in situatii identice sau egale, care impun si justifica acelasi
tratament juridic si deci instituirea aceluiasi regim juridic. Per a
contrario, cand acestea se afla in situatii diferite, regimul juridic
aplicabil fiecireia nu poate fi decét diferit, solutie legislativa care nu
contravine, ci, dimpotrivi, decurge logic din chiar principiul
enuntat. Situatiile in care se afla anumite categorii de persoane trebuie
insd si difere in esentd pentru a se justifica deosebirea de tratament
juridic, iar aceastd deosebire de tratament trebuie sa se bazeze pe un
criteriv obiectiv si rational (...). Cand criteriul in functie de care isi
giseste aplicarea un regim juridic sau altul are caracter obiectiv si
rezonabil, si nu subiectiv si arbitrar, fiind constituit de o anumita situatie
prevazutd de ipoteza normei, si nu de apartenenta sau de o calitate a
persoanei, privitor la care isi gaseste aplicare, asadar infuitu personae,
nu existd temei pentru calificarea reglementarii deduse controlului ca
fiind discriminatorie, deci contrard normei constitutionale de referintad
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In alta ordine de idei, este dificil de inteles motivul obiectiv pentru
care o microintreprindere, un angajator cu pana la 9 salariati, ar putea
avea dificultati in a tine evidenta orelor de munca prestate zilnic de
fiecare salariat in conditiile actuale, prevazute la art.119 din Codul
muncii, iar un angajator cu 10 salariati nu s-a putea confrunta cu
dificultati similare.

6. La pct.3 referitor la modificarea art.241 din Codul muncii,
semnalim c¢a solutia promovatd are, de asemenea, caracter
discriminatoriu, angajatorii — microintreprinderi fiind, de fapt, exceptati
de la obligatia de a intocmi un regulament intern.

Pe de altad parte, precizim ca rolul regulamentului intern al
angajatorului este clar si detaliat stabilit la art.242 din Codul
muncii: ,,Regulamentul intern cuprinde cel putin urmétoarele categorii
de dispozitii:

a) reguli privind protectia, igiena si securitatea in munca in
cadrul unitatii;

b) reguli privind respectarea principiului nediscriminarii si al
inlaturdrii oricarei forme de incédlcare a demnitatii;

c) drepturile si obligatiile angajatorului si ale salariatilor;

d) procedura de solutionare pe cale amiabild a conflictelor
individuale de munci, a cererilor sau a reclamatiilor individuale ale
salariatilor;

e) reguli concrete privind disciplina muncii in unitate;

f) abaterile disciplinare si sanctiunile aplicabile;

g) reguli referitoare la procedura disciplinar;

h) modalitatile de aplicare a altor dispozitii legale sau contractuale
specifice;

i) criteriile si procedurile de evaluare profesionald a
salariatilor.

Prin urmare, unele drepturi ale angajatilor i aspecte importante
referitoare la executarea contractului individual de munca, nu sunt
cuprinse in acest act juridic, ci in lege, contractul colectiv de munca sau
regulamentul intern, dupa caz. Aceste aspecte constituie elemente
intrinseci ale dreptului la muncd, iar reglementarea lor prin afectarea
dreptului fundamental mentionat aduce atingere prevederilor art.115
alin.(6) din Constitutie.

in continuare, redim exemplificativ unele norme din Codul
muncii care stabilesc drepturi pentru angajati, drepturi ce vor fi
previzute in regulamentul intern, dat fiind c&, in cazul unor angajatori,
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inclusiv al microintreprinderilor nu este obligatorie negocierea §i
incheierea de contracte colective de munca:

- Art. 116 alin.(1) — ,,Modul concret de stabilire a programului
de lucru inegal in cadrul siptimanii de lucru de 40 de ore, precum
si in cadrul siptimanii de lucru comprimate va fi negociat prin
contractu) colectiv de munca la nivelul angajatorului sau, in_absenta
acestuia, va fi previizut in regulamentul intern”;

- Art.134 alin.(1) - ,,In cazurile in care durata zilnici a timpului
de munci este mai mare de 6 ore, salariatii au dreptul la pauza de
masi si la alte pauze, in conditiile stabilite prin contractul colectiv de
munca aplicabil sau prin regulamentul intern”;

- Art.137 alin. (2) - ,,In cazul in care repausul in zilele de sdmbata
si duminica ar prejudicia interesul public sau desfasurarea normald a
activititii, repausul siptimanal poate fi acordat si in alte zile stabilite
prin contractul colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul
intern”;

- Art.153 —,,(1) Pentru rezolvarea unor situatii personale salariatii
au dreptul la concedii fira plata.

(2) Durata concediului fard plata se stabileste prin contractul
colectiv de munca aplicabil sau prin regulamentul intern”;

- Articolul 166 alin.(1) — ,,Salariul se plateste in bani cel putin
o datd pe luni, la data stabiliti in contractul individual de munca, in
contractul colectiv de munci aplicabil sau in regulamentul intern, dupa
caz”.

7. In concluzie, avind in vedere ca masurile propuse prin
prezentul proiect sunt neconstitutionale, iar cele de la pct.1 incalca si
dreptul Uniunii Europene prin raportare la art.148 alin.(2) din Legea
fundamentald, propunem renuntarea la promovarea prezentului proiect.

Bucuresti
Nr.255/28.04.2021
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