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referitoare la propunerea legislativă pentru modîficarea

Legîi nr.53/2003 - Codul Muncii (b430/22.09.2025)

În temeiul art. 2 alin. (1) din Legea nr. 248/2013 privind organizarea şi fimcţionarea

Consiliului Economic şi Social, republicată, cu modificările şi completările ulterioare, şi

art.  11  1it. a) din Regulamentul de organizare şi fimcţionare, Consiliul Economic şi Social

a.  Sost  sest:za:t  cn  priNrie  la.  a.NLzarea.  propunerii   legislative  pentru  modificarea  Legii

nr.53/2003 -Codul Muncii @430/22.09.2025).

În temeith art. 6 alin. (7) din Legea nr. 248/2013 privind organizarea şi fimcţionarea

Consiliului Economic şi Social, republicată, cu modificările şi completările ulterioare, şi

art.  33  alin.  (4)  din Regulamentul  de  organizare  şi  fiincţionare,  ^m  şedinţa din  data de

15.10.2025,desfăşuratăonline,conformprevederilorHotărâriiPlenuluinr.86/17.05.2022,

părţile reprezentate În Plenul Consiliului Economic şi Social şi-au exprimat umătoarele

puncte de vedere:

>   reprezentanţii părtii sindicale au votat pentm avizarea FAVORABILĂ a proiectului

de act nomativ, cu umătoarele observaţiî:

•    propunerea legislativă ar trebui completată cu o prevedere similară şi ^m ce priveşte

noma de muncă -^m speţă dispoziţiile art.132, aceasta fiind la rândul ei obiectul

principal al raportului de muncă, respectiv caiititatea de muncă ce umează a fi

prestată de salariat ^m schimbul sa]ariului;

•     este necesar să se coreleze dispoziţiile legale ce fac obiectul propunerii legislative

cu noile dispoziţii legde privind dialogul social şi terminologia folosită ^m Legea

ni.. 367/2022 privind dialogul social, în speţă hlocuirea sintagmei de „ sz.#d[.ccrf " cu



stirr*ÎLgrrizL „ organizaţia slndicală îndrepiă|ită să negocieze  con[raciul  colectiv  de

#Î#/7ca"', având ^m vedere criteriul reprezentativităţii ^m reprezentarea lucrătorilor şi

posibilitatea reglementată de noile prevederi ale Legii dialogului social. Astfel, nu

doar sii]dicatul să fie reprezentativ la nivel de unitate şi să reprezinte lucrătorii în

dialogul social bipartit la nivel de unitate, ci, în unele situaţii, şi federaţia la care

acesta este afiliat;

>   reprezentanţii     părţii     patron.ale     şi     reprezentanţii     fimdaţii]or     şi     asociaţiilor

neguvemamentale ale societăţii civile au votat pentni avizarea NEFAVORABILĂ a

proiectului de act nomativ, cu umătoarea motivare:
•     propunerea  legislativă  reprezintă   o   ingerinţă   în   drepturile   fimdamentale   ale

angajatorului ^m cadrul raportului de muncă - libertăţi consacrate ^m Codul Muncii

la  art.  40  alin.  (1)  -  cu  precădere  ^in  privinţa  drepturilor  de  ]a  lit.  a)  privind

organizarea şi fimcţionarea unităţii.

Scopul principal al oricărei societăţi comerciale este obţinerea de profit, unitatea

reprezentând forma juidică ^in care persoana care urmăreşte obţinerea profitului îşi

organizează  proprietatea  astfel  ^mcât  să  corespundă  cât  maî  bine  scopului  său

economic.

În  virtutea  acestei  realităţi,  Iegiuitorul  a  instituit  principiul  subordonării  care

guvemează   relaţiile   de  muncă,   prezenta   propunere   legislativă   contravenind

prerogativei angajatorului de a da dispoziţii obligatorii pentru salariat sub rezerva

legalităţii acestora;

•    această  prerogativă  poate  fi  afectată  de  următoarele  prevederi  ale  i)ropunerii

legislative:

-     art.111  alin.  (3) -modul  de  organizare  a muncii  -Stabilirea  modelului  de

organizare a muncii prin negocierea dintre mgajator şi angajat afectează drastic

prerogativa  angajatoru]ui  de  a  organiza  activitatea,  sub  aspectul  stabilirii

programului de lucru ^in fiincţie de specificul activităţii, fiind necesar, la orice

schimbare,  acordul  individua]  al  salariaţilor,  ceea  ce  poate  perturba  sever

întregul sistem de organizare, precum şi capacitatea de adaptare sau schimbare
^m fiincţie de nevoile activităţii.

Legislaţia  ^m vigoare  (art.  118  din  Codul muncii)  prevede posibi]itatea unor

programe individudizate  de  muncă,  astfel  ^mcât  orice salariat poate  solicita

adoptarea  unui  program  de  muncă  individualizat  -  prevedere  ce  răspunde

necesităţii  asiguării  echilibrului  dintre  viaţa  profesională  şi  cea  personală,

deoarece programul individualizat corespunde nevoii fiecănii salariat ^m parte

şi nu este negociat pentni şi cu toţii salariaţii;
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-      art.126 -opţiunile angajatului de noapte.  Această opţiune trebuie să aparţină  -

angajatorului, deoarece acesta este cel care stabileşte orgarizarea activităţii, În

fimcţie de specificul acesteia acordând salariaţilor de noapte unul dintre cele

două beneficii.  Spre  exemplu,  la activităţi  în  schimburi continue  sau  cu  foc

continuu, unde nu se poate opri activitatea, este foarte posibil ca în fimcţie de

opţiunea salariaţilor să nu se mai poată asigua o astfel de continuitate În cadrul

unui schimb.  Aceste tipui de activităţi  sunt chiar din  sectoare  critice i)entru

fiincţionarea societăţii, cum ar fi serviciile publice.

Cu priviie la impactul negativ al muncii de noapte asupra sănătăţii şi psihicului

salariatului, legiuitorul prevede masuri de protecţie suficiente şi proporţionale
^m legislaţia actuală: examen medical Înainte de Începerea muncii de noapte si,

ulterior,  periodic;  trecerea la munca de  zi  la solicitarea salariatului  ^m  cazul

problemelor de sănătate; interdicţia prestării muncii de noapte pentru anumite

categorii de salariaţi (tinerii până În 1 s ani) sau stabilirea muncii de noapte doar

cu  acordu]  acestora  (femeile  gravide,  1ăuze,  cele  care  alăptează  şi  persoana

singuă din familia monoparentală). În acelaşi timp, se asigură o remuneraţie

care să compenseze efortul suplimentar;

-     art.148 alin. (l) -programarea concediilor. Programarea concediilor de odilmă

este  un  aspect  al  organizării  activităţii  ^m  cadrul  unei  întreprinderi,  această

prerogativă  aparţinând  angajatorului,  nefiind  partajată  cu  angajaţii  sau  cu

reprezentanţii salariaţilor.

Consecinţele lipsei unui acord în cadml negocierii pot afecta însuşi dreptul la

concediul  de  odilmă  al  salariaţilor,  care  nu  l-ar  putea  efectua  ^m  lipsa unei

programări. Acest paradox ar contraveni în mod direct dispoziţiilor art. 149 din

Cod"l M:iin!dtii..  „salariatul  esie  obligat  să  efiectueze  în  naiură  concediul  de

odihnă  în perioada în  care  a fiost programat,  cu  excepţia  situaţiilor  expres

prevăzute de lege sau atunci când, din motive obiective,  concediul nu poate fi

ej;ecl2,C,ţ.„

Maî  ""ţ  menţî:\inea  „astiiel  încât  să  nu fie  pusă  în pericol  conţinuitaiea

prod#c/J.er." ar presupune ca angajatorul să fimizeze dovezi prin care să arate

cum este pusă ^in pericol continuitatea producţiei, ceea ce contravjne libertăţii

economice, care este un drept negativ, pentni a cărui realizare nu este nevoie de

o anme conduită.

Flexibilitatea de care se bucură h prezent ambele pării reprezintă un element

care a sprijinit o dezvoltare amonioasă a relaţiilor de muncă.



-      art.  241  -  Regulamentul  intem.  Prin  impunerea  condiţiei  ca  Regulamentul

intem  să  fie  negociat  cu  sindicatul  sau  cu  reprezentanţii  salariaţilor,  acest

instrument de organizare şi fimcţionare intemă capătă valenţele unui contract

colectiv de muncă, dublându-se practic respectivul instrument.

Regulamentul  intem,  prin  conţinutul său reglementat  de  art.  242  din  Codul

muncii,  dă expresie prerogativei  organizaţionale a angajatorului,  acesta fiind

unu]  dintre  principalele  drepturi  ale  unui  angajator  h  cadrul  unei  relaţii  de

muncă, potrivit art. 40 alin.  (1) lit.  a)  din Codul mimcii.  Or, prin impunerea

negocierii acestuia cu sindicatul/ reprezentanţii salariaţilor, această prerogativă

este grav limitată, transformând partenerul social într-un factor de co-decizie,

participând  efectiv  la  actul  de  management,  deşi  toate  riscurile  orgmizării

activităţii  îi  aparţin  exclusiv  angajatorului  -  respectiv  dacă  activitatea  este

profitabilă, dacă se desfăşoară în condîţii bune etc.  - angajatorul răspunde în

faţa autorităţilor dacă modul de organizare nu respectă legea.

Este de menţîonat faptul că, pentm protecţia salariaţilor, legiuitoml stabileşte

că    Regulamentul    intern    se    întocmeşte    cu    consultaiea    sindicatului/

reprezentanţilor salariaţilor şi dreptul oricărui sa]ariat de a sesiza angajatorul cu

privire la Regulamentul intem ^m măsura ^m care acesta încalcă un drept al său

şi,  ulterior.  instanţa  judecătorească,   după  caz,   dacă  salariatul  petent  este

nemulţumit de răspuns.

Toate prerogativele unui  angajator, menţionate la art.  40  alin.  (1)  din Codul

muncii, precum şi ^m alte texte din Codul muncii, a căror expresie este dată prin

conţinutul Regulamentul intem, devin subiect al negocierii cu partenerul social,

iar dacă nu se ajunge la un consens, acest instrument absolut necesar pentm

fiincţionareaunuiangajatornuarmaiputeafiimplementat,faţădenouaviziune

a textului.

Regulamentul intem este obligatoriu în cadrul oricărui angajator, indiferent de

numărul de salariaţi (chiar şi un singu salariat), potrivit art. 246 alin. (1) din

Codul muncii, indiferent dacă În cadrul acelui angajator există sau nu sindicate

saureprezentanţiai§alariaţilor.Înpractică,ardeveniimposibilsăfierespectată

această obligaţie legală, de a avea un regulament intem, în cadrul angajatorilor

unde nu sunt  constituite nici  sindicate  Şi nici nu sunt aleşi reprezentanţi  ai

salariaţilor. Pentm constituirea unui sindicat este necesar un număr de cel puţin

10 salariaţi din cadrul aceleiaşi unităţi -art. 3  alin.(3) din Legea iir. 367/2022

privind  dialogul  social,  jar  potrivit  art.  57  din  aceeaşi  lege,  reprezentanţii
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salariaţilor pot  fi  aleşi  doar  ^in  cadrul  unui  angajator  la  care  sunt  încadraţi

mirimum 10 angajaţi/ 1ucrători şi la care nu există sindicat;

-     dispc)ziţia  finală -  modificarea  normelor  metodologice.  Nu  există  şi  nu  au

existat  niciodată  nome  metodologice  de  aplicare  a  prevederilor  Legii  nr.

53#003 - Codul Munci'i.

Este important de reţinut faptul că, în cadrul raportuluijuridic de dreptul muncii,

una din părţi,  angajatul, poate ieşi  oricând  din raportul juidic prin voinţa sa

unilaterală, pe când angajatorul nu are această libertate decât ^m condiţii foarte

restrictive şi limitative. Dreptul muncii este unul cu asimetrii de responsabilitate

care, În realitate, asigură un echilibru al raportului.

Angajatorii,pentrua-şipăstraafacerileşirespectivpentruapăstracâtmaimulte

dintre  locurile  de  muncă,  au  nevoie  de flexibilitatea de a reacţiona,  ^m baza

prerogativelor existente de organizare a muncii, Ia condiţiile exteme de piaţă şi

fluxurile  de  mărfiiri.  Codul  Muncii  este  deja  prescriptiv,  or,  prin  prezenta

propunere legislativă se doreşte o rigidizare  extremă Într-un moment ^m care

economia  are nevoie  de  debirocratizare  pentm  a  se  menţine  competitivă  şi

pentru a stimula productivitatea şi ocuparea.

Preşedinte,

Sterică FUDULEA




