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Nr. 6075/15.10.2025

PUNCTE DE VEDERE
referitoare la propunerea legislativa pentru modificarea

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

In temeiul art. 2 alin. (1) din Legea nr. 248/2013 privind organizarea si functionarea
Consiliului Economic si Social, republicata, cu modificarile si completdrile ulterioare, si
art. 11 lit. a) din Regulamentul de organizare si functionare, Consiliul Economic si Social
a fost sesizat cu privire la avizarea propunerii legislative pentru modificarea Legii

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

In temeiul art. 6 alin. (7) din Legea nr. 248/2013 privind organizarea si functionarea
Consiliului Economic si Social, republicata, cu modificarile si completdrile ulterioare, si
art. 33 alin. (4) din Regulamentul de organizare si functionare, in sedinta din data de
15.10.2025, desfasurata online, conform prevederilor Hotérarii Plenului nr.86/17.05.2022,
partile reprezentate in Plenul Consiliului Economic si Social si-au exprimat urmatoarele
puncte de vedere:

> reprezentantii partii sindicale au votat pentru avizarea FAVORABILA a proiectului
de act normativ, cu urmatoarele observatii:

e propunerea legislativa ar trebui completata cu o prevedere similara si in ce priveste
norma de munca — in speta dispozitiile art.132, aceasta fiind la randul ei obiectul
principal al raportului de munca, respectiv cantitatea de munca ce urmeaza a fi
prestatd de salariat in schimbul salariului;

e este necesar sd se coreleze dispozitiile legale ce fac obiectul propunerii legislative
cu noile dispozitii legale privind dialogul social si terminologia folosita in Legea

nr. 367/2022 privind dialogul social, in spetd inlocuirea sintagmei de ,, sindicat” cu



sintagma ,, organizatia sindicala indreptatita sa negocieze contractul colectiv de
munca’”’, avand in vedere criteriul reprezentativitatii in reprezentarea lucratorilor si
posibilitatea reglementata de noile prevederi ale Legii dialogului social. Astfel, nu
doar sindicatul sa fie reprezentativ la nivel de unitate si sa reprezinte lucratorii in
dialogul social bipartit la nivel de unitate, ci, in unele situatii, si federatia la care

acesta este afiliat;

» reprezentantii partii patronale si reprezentantii fundatiilor si asociatiilor
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neguvernamentale ale societitii civile au votat pentru avizarea NEFAVORABILA a

proiectului de act normativ, cu urmatoareca motivare:

propunerea legislativd reprezintd o ingerintd 1n drepturile fundamentale ale

angajatorului 1n cadrul raportului de munca - libertdti consacrate in Codul Muncii

la art. 40 alin. (1) - cu precadere In privinta drepturilor de la lit. a) privind
organizarea si functionarea unitatii.

Scopul principal al oricérei societati comerciale este obtinerea de profit, unitatea

reprezentand forma juridica in care persoana care urmareste obtinerea profitului isi

organizeaza proprietatea astfel incat sd corespundd cat mai bine scopului siu
economic.

In virtutea acestei realitati, legiuitorul a instituit principiul subordonarii care

guverneazd relatiile de munca, prezenta propunere legislativd contravenind

prerogativei angajatorului de a da dispozitii obligatorii pentru salariat sub rezerva
legalitatii acestora;

aceastd prerogativa poate fi afectatd de urmdtoarele prevederi ale propunerii

legislative:

- art. 111 alin. (3) — modul de organizare a muncii - Stabilirea modelului de
organizare a muncii prin negocierea dintre angajator si angajat afecteaza drastic
prerogativa angajatorului de a organiza activitatea, sub aspectul stabilirii
programului de lucru in functie de specificul activitatii, fiind necesar, la orice
schimbare, acordul individual al salariatilor, ceea ce poate perturba sever
intregul sistem de organizare, precum si capacitatea de adaptare sau schimbare
in functie de nevoile activitatii.

Legislatia in vigoare (art. 118 din Codul muncii) prevede posibilitatea unor
programe individualizate de munca, astfel incat orice salariat poate solicita
adoptarea unui program de muncd individualizat — prevedere ce raspunde
necesitatii asigurdrii echilibrului dintre viata profesionala si cea personald,
deoarece programul individualizat corespunde nevoii fiecarui salariat in parte

si nu este negociat pentru si cu totii salariatii;
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art.126 — optiunile angajatului de noapte. Aceasta optiune trebuie sa apartina
angajatorului, deoarece acesta este cel care stabileste organizarea activitdtii, in
functie de specificul acesteia acordand salariatilor de noapte unul dintre cele
doud beneficii. Spre exemplu, la activitati in schimburi continue sau cu foc
continuu, unde nu se poate opri activitatea, este foarte posibil ca in functie de
optiunea salariatilor sa nu se mai poata asigura o astfel de continuitate in cadrul
unui schimb. Aceste tipuri de activitati sunt chiar din sectoare critice pentru
functionarea societatii, cum ar fi serviciile publice.

Cu privire la impactul negativ al muncii de noapte asupra sanatatii si psihicului
salariatului, legiuitorul prevede masuri de protectie suficiente si proportionale
in legislatia actuald: examen medical inainte de inceperea muncii de noapte si,
ulterior, periodic; trecerea la munca de zi la solicitarea salariatului in cazul
problemelor de sandtate; interdictia prestarii muncii de noapte pentru anumite
categorii de salariati (tinerii pana in 18 ani) sau stabilirea muncii de noapte doar
cu acordul acestora (femeile gravide, lauze, cele care alapteaza si persoana
singura din familia monoparentala). In acelasi timp, se asigurd o remuneratie
care sa compenseze efortul suplimentar;

art. 148 alin. (1) — programarea concediilor. Programarea concediilor de odihna
este un aspect al organizarii activitdtii in cadrul unei intreprinderi, aceasta
prerogativa apartinand angajatorului, nefiind partajatd cu angajatii sau cu
reprezentantii salariatilor.

Consecintele lipsei unui acord in cadrul negocierii pot afecta insusi dreptul la
concediul de odihnd al salariatilor, care nu l-ar putea efectua in lipsa unei
programari. Acest paradox ar contraveni in mod direct dispozitiilor art. 149 din
Codul Muncii: ,,salariatul este obligat sa efectueze in natura concediul de
odihna in perioada in care a fost programat, cu exceptia situatiilor expres
prevazute de lege sau atunci cand, din motive obiective, concediul nu poate fi
efectuat.”

Mai mult, mentiunea ,, astfel incat sa nu fie pusa in pericol continuitatea
productiei” ar presupune ca angajatorul sa furnizeze dovezi prin care sa arate
cum este pusd in pericol continuitatea productiei, ceea ce contravine libertatii
economice, care este un drept negativ, pentru a carui realizare nu este nevoie de
o anume conduita.

Flexibilitatea de care se bucurd in prezent ambele parti reprezinta un element

care a sprijinit o dezvoltare armonioasa a relatiilor de munca.



art. 241 — Regulamentul intern. Prin impunerea conditiei ca Regulamentul
intern sa fie negociat cu sindicatul sau cu reprezentantii salariatilor, acest
instrument de organizare si functionare interna capata valentele unui contract
colectiv de munca, dublandu-se practic respectivul instrument.

Regulamentul intern, prin continutul sdu reglementat de art. 242 din Codul
muncii, dd expresie prerogativei organizationale a angajatorului, acesta fiind
unul dintre principalele drepturi ale unui angajator in cadrul unei relatii de
munca, potrivit art. 40 alin. (1) lit. a) din Codul muncii. Or, prin impunerea
negocierii acestuia cu sindicatul/ reprezentantii salariatilor, aceasta prerogativa
este grav limitatd, transformand partenerul social intr-un factor de co-decizie,
participand efectiv la actul de management, desi toate riscurile organizarii
activitatii 1i apartin exclusiv angajatorului - respectiv dacd activitatea este
profitabila, dacd se desfasoard in conditii bune etc. - angajatorul raspunde in
fata autoritatilor dacd modul de organizare nu respecta legea.

Este de mentionat faptul ca, pentru protectia salariatilor, legiuitorul stabileste
cda Regulamentul intern se intocmeste cu consultarea sindicatului/
reprezentantilor salariatilor si dreptul oricarui salariat de a sesiza angajatorul cu
privire la Regulamentul intern in mésura in care acesta incalca un drept al sau
si, ulterior, instanta judecatoreascd, dupd caz, daca salariatul petent este
nemultumit de raspuns.

Toate prerogativele unui angajator, mentionate la art. 40 alin. (1) din Codul
muncii, precum si in alte texte din Codul muncii, a caror expresie este data prin
continutul Regulamentul intern, devin subiect al negocierii cu partenerul social,
iar dacd nu se ajunge la un consens, acest instrument absolut necesar pentru
functionarea unui angajator nu ar mai putea fi implementat, fata de noua viziune
a textului.

Regulamentul intern este obligatoriu in cadrul oricarui angajator, indiferent de
numadrul de salariati (chiar si un singur salariat), potrivit art. 246 alin. (1) din
Codul muncii, indiferent daca in cadrul acelui angajator existd sau nu sindicate
sau reprezentanti ai salariatilor. In practica, ar deveni imposibil sa fie respectata
aceasta obligatie legala, de a avea un regulament intern, in cadrul angajatorilor
unde nu sunt constituite nici sindicate si nici nu sunt alesi reprezentanti ai
salariatilor. Pentru constituirea unui sindicat este necesar un numar de cel putin
10 salariati din cadrul aceleiasi unitati — art. 3 alin.(3) din Legea nr. 367/2022

privind dialogul social, iar potrivit art. 57 din aceeasi lege, reprezentantii



salariatilor pot fi alesi doar In cadrul unui angajator la care sunt incadrati
minimum 10 angajati/ lucratori si la care nu exista sindicat;

dispozitia finald — modificarea normelor metodologice. Nu existd si nu au
existat niciodatd norme metodologice de aplicare a prevederilor Legii nr.
53/2003 - Codul Muncii.

Este important de retinut faptul cd, in cadrul raportului juridic de dreptul muncii,
una din parti, angajatul, poate iesi oricand din raportul juridic prin vointa sa
unilaterald, pe cand angajatorul nu are aceasta libertate decat in conditii foarte
restrictive si limitative. Dreptul muncii este unul cu asimetrii de responsabilitate
care, 1n realitate, asigurd un echilibru al raportului.

Angajatorii, pentru a-si pastra afacerile si respectiv pentru a pastra cat mai multe
dintre locurile de munca, au nevoie de flexibilitatea de a reactiona, in baza
prerogativelor existente de organizare a muncii, la conditiile externe de piata si
fluxurile de marfuri. Codul Muncii este deja prescriptiv, or, prin prezenta
propunere legislativa se doreste o rigidizare extrema intr-un moment in care
economia are nevoie de debirocratizare pentru a se mentine competitiva si

pentru a stimula productivitatea si ocuparea.

Presedinte,

Sterica FUDULEA



