PROPUNERE LEGISLATIVA
pentru modificarea si completarea Legii nr.53/2003 - Codul Muncii,

republicata, cu modificirile si completarile ulterioare

EXPUNERE DE MOTIVE

Conform art. 8 din Codul muncii, relatiille de muncd se bazeazd pe
principiul consensualititii si al bunei credinte. Curtea Constitutionala a statuat in
jurisprudenta sa ca raporturile juridice de munca trebuie sd se desfdsoare intr-un
cadru legal, pentru a fi respectate drepturile si indatoririle, precum si interesele
legitime ale ambelor parti. in acest sens, incd de la negocierea contractului
individual de munca si ulterior pe timpul executdrii acestuia, partile se vor
informa si se vor consulta reciproc.

Potrivit art. 17 alin. 6 din Codul muncii la negocierea, incheierea sau
modificarea contractului individual de muncd, oricare dintre parti poate fi
asistatd de ter{i, conform propriei optiuni, cu respectarea confidentialitatii
informatiilor furnizate. Aceastd confidentialitate trebuie asiguratd in
conformitate cu noile prevederi ale Regulamentului (UE) 2016/679 privind
protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter
personal. Se poate observa, cd textul invocat nu calificd tertii ce pot asista la
negocierea sau la modificarea contractului individual de munca. Prin urmare se
impune ca art. 17, alin. 6 sd fie modificat si in consecinta, partile si poata fi
asistate de cdtre un profesionist cu solide cunostinte de legislatia muncii. Acesta
poate fi un avocat, un expert in legislatia muncii sau o altd persoana, conform
propriei optiuni. De asemenea pentru protectia datelor cu caracter personal

partile pot incheia un contract de confidentialitate.



Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 53/2017 pentru modificarea si
completarea Legii nr. 53/2003 - Codul muncii, care a fost publicatd i1n Monitorul
Oficial al Romaniei nr. 644/07.08.2017, Partea I si aprobatd prin Legea nr.
88/2018, aduce modificari si completdri semnificative legislatiei in domeniul
relatiilor de munca adaptate noilor provocdri cu care s-au confruntat in
activitatea de control inspectorii de muncd 1n demersul de prevenire si
combatere a muncii nedeclarate. In acest sens, a fost definitd munca nedeclarati
ca fiind, printre altele, ,primirea la muncd a unei persoane fard transmiterea
elementelor contractului individual de munca in registrul general de evidenta a
salariatilor (REVISAL) cel tarziu in ziua anterioara inceperii activitatii.”

Din analiza art. 34 din Codul muncii observim cd nu este reglementata
activitatea de resurse umane si prin urmare orice persoand, chiar si fara pregatire
in domeniu, poate completa in registru (REVISAL), si mai mult decat atat, orice
firma, indiferent dacd este sau nu autorizatd, indiferent dacd detine sau nu
angajati competenti, poate sa presteze servicii de resurse umane.

In practica aceasti activitate existi la nivelul fiecirui angajator, organizata
intern sau externalizatd cétre prestatori de servicii dar fard a avea un cadru
legislativ adecvat si fard a putea atrage raspunderea persoanelor care comit erori
cu consecinte deosebit de grave ce afecteazad dreptul la pensii si alte asigurari
sociale ale salariatilor.

in acest context se impune stabilirea conditiilor in care se pot presta aceste
activitati. Astfel, angajatorul va organiza aceste activitati cu proprii angajati care
detin competente certificate in resurse umane, sau poate contracta servicii
externe specializate.

Serviciile externe de resurse umane se pot presta individual sau 1n
societati costituite potrivit legii, care au ca obiect principal de activitate clasificat
CAEN 7830 ,,Servicii de furnizare si management a fortei de muncd” si sunt

coordonate de cétre un expert in legislatia muncii.



Coordonarea serviciilor externe de resurse umane si salarizare de catre un
expert in legislatia muncii garanteaza aplicarea corectd a normelor legale; acesta
monitorizeazd permanent serviciile furnizate angajatorilor si 1isi asuma
responsabilitatea actelor si opiniilor emise. Conform standardului ocupational,
aprobat de catre Autoritatea Nationald pentru Calificari, prin decizia nr.
117/04.04.2013 si revizuit prin decizia nr. 439/27.11.2015, expertul in legislatia
muncii are competente privind relatiile de munca angajat - angajator,
organizarea muncii si salarizare precum s§i reprezentarea extrajudiciard a
angajatorilor in relatia cu autoritatile din domeniul muncii $i securitatii sociale.
Deci, acestia pot reprezenta angajatorii in fata organelor de control ale statului
pentru a expune corect starea de drept si de fapt si pentru a prezenta toate
documentele necesare care fac obiectul controlului.

Conform raportului de activitate al Inspectiei Muncii, in anul 2018 au fost
depistate 14.568 persoane fara forme legale de angajare si 4.500 persoane pentru
care nu s-a transmis registrul. Pentru aceste necomformitéti inspectorii de munca
au aplicat amenzi in valoare de 132.496.000 lei (= 29.000.000 euro).

Prin mentinerea unei situatii care sa permitd completarea eronatd a
REVISAL, sau mai grav, necompletarea acestuia, se poate ajunge la pierderea
vechimii in munca a salariatilor, la pierderea drepturilor de asiguréri sociale sau
la sanctionarea angajatorului pentru munca nedeclaratd. De altfel, in anul 2018
s-au inregistrat la Inspectoratele Teritoriale de Munca un numaér de 47.520 petitii
care au avut ca obiect neplata salariilor si a orelor suplimentare, transmiterea
eronatd a REVISAL, reconstituire vechime in munca ori refuzul angajatorilor de
a elibera adeverinte.

De asemenea, faptul cad registrul general de evidentd a salariatilor este
completat numai de cétre persoane care detin competente solide in administrarea
de personal, iar Intreaga activitate este coordonaté de catre un expert in legislatia

muncii, constituie un real ajutor al organelor de control in procesul de combatere



a muncii nedeclarate sau a muncii subdeclarate dar si al lucratorilor si al
angajatorilor care vor beneficia de servicii de inalta calitate.

Avand in vedere cele mentionate anterior, sustinem cd este important
pentru desfagurarea raporturilor de muncd, sa existe obligatia angajatorilor de a
organiza activitatea de resurse umane si salarizare.

Cu privire la cercetarea disciplinara prealabild aplicérii sanctiunii, aceasta
contribuie, in mare masura, la prevenirea unor masuri abuzive, nelegale sau
netemeinice, dispuse de angajator, profitidnd de situatia sa dominanta.

Conform dispozitiilor Codului muncii, pentru a putea aplica o sanctiune
disciplinara, cu exceptia avertismentului scris, angajatorul este obligat si
dispuna efectuarea unei cercetdri disciplinare prealabile, sub sanctiunea nulitatii
absolute a deciziei de sanctionare.

in baza art. 251 alin (2) din Codul muncii, republicat, ,in vederea
desfasurarii cercetarii disciplinare prealabile, salariatul va fi convocat in scris de
persoana imputernicitd de catre angajator sa realizeze cercetarea, precizandu-se
obiectul, data, ora si locul intrevederii”’. Observim ca textul invocat este
deficitar si nu califici persoana imputerniciti. In practica, in cadrul procedurii
disciplinare angajatorii numesc comisii de cercetare, formate din 3 sau mai multi
membri, ori apeleaza la serviciile unor consultanti externi, avocati sau servicii de
resurse umane. Pentru a asigura o cercetare disciplinard corecta este necesar ca
persoana imputernicitd sd detind competente solide de legislatia muncii.

Potrivit art.251 alin. 4 din Codul muncii, republicat, ,,in cursul cercetarii
disciplinare prealabile salariatul are dreptul sd formuleze si s sus{ind toate
apardarile in favoarea sa si sa ofere persoanei imputernicite si realizeze
cercetarea toate probele si motivatiile pe care le considera necesare, precum si
dreptul sa fie asistat, la cererea sa, de cétre un avocat sau de citre un
reprezentant al sindicatului al carui membru este”.

Ridicam, pe aceasta cale, doud mari probleme care se regésesc in aplicarea

dispozitiilor referitoare la asistarea salariatului in cadrul cercetarii disciplinare:
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1. Restringerea dreptului salariatului de a fi asistat de cétre o tertd persoand,
specializatd in legislatia muncii;

2. Conditionarea salariatului de apartenenta sau calitatea de membru in
cadrul asociatiei sindicale constituite la nivelul unitatii, caz in care putem
considera cd inexistenta unui sindicat reprezentativ la nivel de angajator
conduce la imposibilitatea asistarii In cadrul cercetarii disciplinare a
angajatului de cétre un aparator.

Pe de altd parte, informatiile furnizate pe durata cercetérii disciplinare ar
putea contine date sensibile care fac referire la persoane, date care ar trebui
protejate in conformitate cu Regulamentul (UE) 2016/679 privind protectia
datelor cu caracter personal. In acest sens este necesard existenta unui contract
de confidentialitate cu privire la informatiile furnizate pe toatd durata cercetarii
disciplinare.

Astfel, este necesara acoperirea acestui vid legislativ prin introducerea
unei prevederi prin care angajatul si poata fi asistat, conform propriei optiuni, si
de catre un expert in legislatia muncii, in cursul cercetdrii disciplinare, cu
respectarea conditiilor privind confidentialitatea datelor, stabilite prin contract.

Nu in ultimul rand, observim ca Legea nr. nr. 53/2003 — Codul muncii,
republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare, nu contine prevederi
privind solutionarea amiabild a conflictelor individuale de muncd, lisdnd ca
acestea si fie solutionate doar de catre instantele de judecata, indepértand, astfel,
relatiile de muncé de la principiul consensualitdtii si al bunei credinte edictat de
art. 8 al aceluiasi cod. Ins3, instantele specializate in litigii de munca sunt
sufocate de numarul prea mare de dosare deduse judecitii.

Conform raportului privind starea justitiei Intocmit de catre Consiliul
Superior al Magistraturii, numai in anul 2017 au fost inregistrate un numar de
103.498 noi dosare de litigii de munca si asigurari sociale (68.683 litigii de
munca Inregistrate la Tribunale si 34.815 litigii de munca inregistrate Curtile de

Apel). La acestea se adauga litigiile de serviciu, ale functionarilor publici, care
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se judecd de cétre sectiile de contencios-administrativ. Obiectul acestor litigii a
fost preponderent recuperarea unor drepturi banesti (de cele mai multe ori
calculate gresit), contestarea deciziilor angajatorilor, raspunderea patrimoniald
ori anularea unor acte privind raportul de munca.

Instantele care au inregistrat cea mai mare incércatura pe judecator in anul
2017 sunt: Tribunalul Ilfov cu 1846 dosare/judecator, Tribunalul Giurgiu cu
1016 dosare/judecator, Tribunalul Arges cu 1014 dosare/judecétor, Tribunalul
Prahova cu 1012 dosare/judecdtor si Tribunalul Bucuresti cu 958
dosare/judecator.
prin contractul individual de muncd optiunea solutiondrii pe cale amiabild a
conflictelor individuale de muncd, mai inainte de se adresa justitiei, avand ca

efect solutionarea rapida a acestora si degrevarea instantelor de judecata.

In consecinta propunem modificarea Art. 17, alin. (6) si (7), art.34, art.40,
alin. (2), art.232, art. 242, lit. d), art.251, alin. (1) si (4), art.254 din Legea
nr.53/2003 — Codul muncii, republicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea

I, nr.345 din 18 mai 2011, cu modificarile si completarile ulterioare.
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