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Anexa

Norma Codului
muncii in
redactia
Proiectului
(,,CM Proiect”)

Redactia
Proiectului

Comentariu

Propunere de
redactare

Art. 5 lit. g)

Art. 5 lit. g) -
Egalitatea la
avansare si
formare
profesionald

la litera g) textul
,salariatilor, fara
nici 0
discriminare, la
avansare in
serviciu, luandu-se
in considerare
productivitatea
muncii, calificarea
si vechimea 1in
munca in
specialitate,
precum si la
formare
profesionala,
reciclare si
perfectionare” se
substituie cu textul
~de tratament
dupa cum este

Modificarea propusa la art. 5 lit. g), prin care textul
actual este substituit cu formularea generala ,de
tratament dupa cum este descris la art. 8 din
prezentul Cod”, conduce la eliminarea garantiilor
legale exprese existente si la inlocuirea acestora cu o
norma de trimitere cu caracter general.

Secund, se remarca, in mod special, ca substituirea
textului art. 5 lit. g) cu o formulare generala determina
suprapunerea acestuia cu principiul prevazut la lit.
b1) sie), care consacra deja interzicerea discriminarii
si egalitatea de tratament in raporturile de munca.
Or, in redactia actuala, lit. g) reglementeaza un aspect
distinct, si anume aplicarea principiului egalitétii in
materia avansarii in serviciu si a formarii
profesionale. Eliminarea acestor elemente conduce la
lipsirea lit. g) de continut normativ propriu si la
transformarea acesteia intr-o reiterare a principiilor
deja consacrate. In redactia in vigoare, art. 5 lit. g)
consacra in mod explicit dreptul salariatilor la
egalitate de tratament la avansare in serviciu si la
formare profesionald, indicand totodata criteriile
obiective care urmeaza a fi luate in considerare,
precum productivitatea muncii, calificarea si
vechimea in munca in specialitate. Aceste elemente
conferd normei un continut normativ clar si previzibil

Mentinerea versiunii
actuale a art. 5 lit. g) din
Codul muncii actual;
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descris la art. 8 din
prezentul Cod.”

si constituie garantii juridice concrete pentru
salariati.

Substituirea acestui text cu o formulare generala, care
face trimitere la art. 8, are ca efect eliminarea acestor
garantii exprese si transformarea principiului intr-o
norma declarativa, lipsita de continut normativ
propriu. In aceste conditii, modificarea propusi nu
doar ca nu adauga valoare normativa, dar conduce la
pierderea unor reglementari explicite existente, ceea
ce afecteaza

accesibilitatea si previzibilitatea normei.

Proiectul elimina criteriile obiective existente
(productivitate, calificare, vechime). Aceasta
modificare:

o reduce transparenta deciziilor de cariera
o diminueaza garantiile impotriva discriminarii
la promovare
o transformd articolul intr-o simpld norma
declarativa, fara continut normativ propriu
e suprapune lit. g) peste principiile deja
existente la art. 8, facand norma inutila.
In acest sens, se recomandd mentinerea redactiei
actuale a art. 5 lit. g), intrucat aceasta asigura o
reglementare clara si completd a principiului egalitatii
salariatilor in materia avansarii in serviciu si a
formarii profesionale.

Art. 8 alin. (11)

se completeaza cu
alineatul (11) cu
urmatorul cuprins:
»,(11)  Prevederile
alineatului (1) se
aplica tuturor
persoanelor, atat
in sectorul public,

Sintagma ,,inclusiv organismelor publice” din
continutul (1) art. 8 silit. ¢) din acelasi alineat
propus spre modificare

La alin. (11), wutilizarea sintagmei ,inclusiv
organismelor publice” contine o suprapunere
terminologica cu sintagma ,atat in sectorul public”
utilizatda 1n acelasi alineat, fapt care afecteaza
claritatea normei.

Propunem  modificarea
dupa cum urmeaza: ,c)
conditiile de incadrare in
muncd, conditiile de
munca si de remunerare,
inclusiv  conditiile de
concediere;”.
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cat si in cel privat,
inclusiv
organismelor
publice, in ceea ce
priveste:

a) conditiile de
acces la Incadrare
in muncd, sau la

muncd, inclusiv
criteriile de
selectie si
conditiile de
recrutare, oricare
ar fi ramura de
activitate si la toate
nivelurile ierarhiei
profesionale,

inclusiv in materie
de promovare;

b) accesul la toate
tipurile si la toate

nivelurile de
orientare si de
formare
profesionala, de
perfectionare si de
recalificare,
inclusiv
dobandirea unei
experiente
practice;

c¢) conditiile de
incadrare si de
muncd, inclusiv

Astfel, notiunea de ,sector public” include, prin
definitie, autoritatile si institutiile publice, precum si
alte entitdti care desfasoara activitate in sfera publica.
In aceste conditii, mentionarea distincti a
sorganismelor publice” dupa referirea la ,sectorul
public” apare ca fiind redundantd, intrucat acestea
sunt deja cuprinse in aceasta categorie.

Totodata, utilizarea sintagmei ,organismelor
publice”, pe langa caracterul redundant, introduce o
notiune care nu este consacratd in mod obisnuit in
legislatia nationala, ceea ce poate genera incertitudini
de interpretare.

In consecinti, completarea respectivi nu adaugi
valoare normativa, ci, dimpotrivd, creeaza o
formulare supradimensionatd si neuniforma din
punct de vedere terminologic iar in acest sens se
propune excluderea sintagmei ,,inclusiv organismelor
publice”.

La fel, mai consemnam faptul ca, sub aspect de
tehnica legislativa, urmeaza ca lit. ¢) din alin. (1?) sa
fie redactata in sensul asigurarii unei cronologii
corespunzatoare a raporturilor de munca.

Formularea actuala introduce ,conditiile de
concediere” 1inainte de ,remunerare”, desi
remunerarea apartine fazei de executare, iar

concedierea fazei finale.

BUSINESSULUI
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conditiile de
concediere si de
remunerare;

d) apartenenta sau
activitate sindicala
sau patronala, sau
orice organizatie ai
carei membri
exercita o anumita
profesie, inclusiv
avantajele

obtinute de acest
tip de organizatie.”

Articolul 8 alin.
(2)

(2) Nu constituie
discriminare
stabilirea
diferentieri,
exceptii, preferinte
determinate de o
cerinta
profesionala
esentiala si
determinantd, cu
conditia ca aceasta
dispozitie, acest
criteriu sau aceasta
practica este
obiectiv justificata
de wun obiectiv
legitim, iar
mijloacele de
realizare a acestui
obiectiv nu sunt

unor

1. Fuzionarea a doua norme distincte din
directiva si incoerenta logica a prevederii

Articolul 8 alin. (2) a Codului muncii in versiunea
Proiectului combina prevederi din doud articole
distincte din  Directiva 2000/78/CE  care
reglementeaza diferite aspecte:

- pe de o parte, aceasta norma din Proiect
urmareste transpunerea art. 4 alin. (1) din
Directiva, referitor la tratamentul diferentiat
pe baza cerintelor profesionale esentiale si
determinante (descrie un tratament permis de
Directiva);

- pe de altd parte, ultima parte a normei din
Proiect (de la cuvintele ,aceasta dispozitie,
acest criteriu...” reproduce prevederile art. 2
alin. (2) lit. b) (i) din Directiva, care vizeaza

discriminarea indirectd (un tratament,
dimpotriva, condamnat si restrans de
Directiva).

(2) Nu constituie
discriminare stabilirea
tratamentul  diferentiat

bazat pe o caracteristica
legatdi de wunul dintre
motivele prevazute la
alineatul (1), atunci cand,
avand in vedere natura
activitatii profesionale sau
conditiile de exercitare a
acesteia, aceasta
caracteristica reprezinta
de—o cerinta profesionala
esentiala si determinanta,
astfel Incat ew—eonditiaea
ertbertt——si——acensti
practied—este—ebieetv

jastifieatd obiectivul
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adecvate
necesare.

si

In textul propus in Proiect, aceste doua prevederi ale
Directivei au fost contopite intr-o singura propozitie.
Rezultatul este o incoerenta logica, in care anumite
practici ,,nu constituie discriminare” cu conditia ca
,mijloacele de realizare ..nu sunt adecvate si
necesare”.

Redactia propusa la alin. (2) contine o inadvertenta
juridica majora, care afecteaza substanta normei.
Astfel, textul prevede ca diferentierea nu constituie
discriminare in cazul in care mijloacele de realizare a
obiectivului ,nu sunt adecvate si necesare”.

A contrario, o diferentiere/discriminare pozitiva
poate fi considerata justificata doar in cazul in care
mijloacele utilizate sunt adecvate si necesare pentru
realizarea unui obiectiv legitim. Formularea propusa,
in forma actualda, inverseaza acest test si poate
conduce la interpretari contrare scopului normei.
Mai mult ca atat se constatd ca sintagma ,obiectiv
justificata de un obiectiv legitim” contine o repetare
improprie a termenului ,,obiectiv”, utilizat cu sensuri
diferite, ceea ce afecteazi claritatea normei. In
vederea asigurarii unei formulari clare si conforme
tehnicii legislative, se recomanda reformularea
textului, prin utilizarea unei expresii echivalente, cum
ar fi ,justificatd in mod obiectiv printr-un scop
legitim”. Subsidiar, recomandam completarea normei
cu referirea la caracterul proportional al mijloacelor
utilizate, avand in vedere ca principiul
proportionalitatii constituie un element esential al
testului justificarii diferentierii si asigura un nivel
adecvat de protectie impotriva tratamentului
discriminatoriu.

tratamentului diferentiat
este legitim, iar cerinta
care sta la baza lui este

mijloacele-de realizarea
. obiceti

adecvate st necesare

proportionala.
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In acest sens, se retine ca, potrivit art. 4 din Directiva
2000/43/CE, o diferenta de tratament nu constituie
discriminare atunci cind caracteristica respectiva
constituie o cerinta profesionald reala si
determinanta, cu conditia ca obiectivul sa fie legitim
si cerinta proportionala (!). Prin urmare, cerinta
proportionalitatii si a caracterului adecvat al masurii
constituie un element esential al testului justificarii si
nu poate fi exclusa sau formulata in sens negativ,
astfel cum rezulta din redactia propusa.
2. Extinderea neintemeiata a obligatiei de
justificare a tratamentului diferentiat bazat
pe cerinte profesionale

Intelegem ci norma in cauzi din Proiect urmireste
transpunerea articolului 4 (,Cerinte profesionale”)
din Directiva 2000/78/CE. Insi norma din Proiect
extinde sfera de aplicare a testelor de legitimitate
prevazute de Directiva dincolo de limitele acesteia.

In Directiva, art. 4 alin. (1) se aplicii tratamentelor
diferentiate intemeiate pe cerinte profesionale doar
in masura in care diferentierea are legatura cu
unul din motivele de discriminare prevazute de
art. 1 al Directivei — religie sau convingeri,
handicap, varsta si orientare sexuala. Cu alte cuvinte,
filtrul ,obiectivului legitim” si al proportionalitatii
intervine doar atunci cand tratamentul diferentiat
atinge un motiv protejat de Directiva.

Dimpotriva, norma propusa in Codul muncii este
formulata de o maniera generala, fara trimitere la
motivele protejate de Directiva sau, cel putin, cele
prevazute la art. 8 alin. (1) din Codul muncii (chiar
daca acestea din urma sunt mai numeroase decét cele
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enumerate la art. 1 din Directiva, ele reprezinta totusi
o delimitare si un cadru adecvat de aplicare a
normei). Rezultd o povara excesiva pentru angajator:
acesta va trebui sa justifice, in mod generalizat,
rationalitatea si necesitatea oricarei diferentieri
legate de natura sau conditiile muncii, chiar si daca
aceasta nu are legatura cu motivele de discriminare
protejate de lege. Reiteram ca Directiva prevede un
asemenea control al cerintelor profesionale numai
atunci cand diferentierea atinge un motiv protejat si,
prin urmare, exista un risc real de discriminare in
sferele protejate stabilite de art. 1 al Directivei.

De exemplu, potrivit formularii din Proiect, cerinta de
a detine permis de conducere pentru ocuparea unui
post de sofer si refuzul angajarii persoanelor care nu
indeplinesc aceastd conditie ar intra sub incidenta
obligatiei de justificare dupa obiect si mijloace, asa
cum este prevazuta de art. 8 alin. (2) al CM Proiect.
Aceasta, desi cerinta permisului nu are legatura cu
niciun motiv de discriminare protejat, ci tine exclusiv
de natura atributiilor postului.

Prin urmare, norma trebuie formulata astfel, incat sa
fie aplicabild in legatura cu criteriile de discriminare
protejate potrivit art. 8 alin. (1) al Codului muncii.

3. Deplasarea accentului de la controlul
jurisdictional wulterior la o obligatie
generala ex-ante

Inlocuirea, in Proiect, a formulirii articolului 4 din
Directiva 2000/78/CE - potrivit careia tratamentul
diferentiat bazat pe caracteristici profesionale este
permis atunci ,cand... caracteristica ... constituie o
cerinta profesionala esentiala si determinanta, astfel
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incat obiectivul [este] legitim, iar cerinta [-]
proportionald” - cu formula ,cu conditia cd [...]
aceasta practica este obiectiv justificatd de un obiectiv
[...] [si] mijloace [...] adecvate si necesare” schimba
accentele testelor prevazute de Directiva.

Reiesind din Directiva, testul obiectivului legitim si al
proportionalitatii functioneaza ca standard juridic de
apreciere aplicat a posteriori, in cadrul unui litigiu
concret, atunci cand se invoca existenta unui caz
concret de discriminare. Formularea din Proiect ar
putea transforma acest standard de control ex post
intr-o obligatie generala, aplicabila ex-ante,
impunand angajatorului sa efectueze pentru fiecare
diferentiere pe cerinte profesionale o evaluare
formala si documentata a obiectivului si mijloacelor
utilizate.

In consecinti, textul din Proiect nu doar preia
cerintele Directivei, ci poate avea un efect de
reconfigurare a lor: din criterii de apreciere
jurisdictionala ulterioara acestea ar putea deveni
obligatii preventive generale. Aceasta deplasare de
accent depaseste logica si economia Directivei si risca
sa creeze incertitudine si sarcini administrative
disproportionate pentru angajatori.

Art. 8 alin. (2) - Diferentierea obiectiv
justificata
Redactia propusi este eronati juridic. In forma
actuala:
e inverseaza criteriile textului european ,scop
legitim + mijloace adecvate, necesare si
proportionale”
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e creeaza riscuri grave pentru politicile de
nediscriminare si D&I
e contravine directivelor 2000/43 si 2000/78

Articolul 42!
alin. (7)

(7) Consultarea are
loc_ in vederea
obtinerii unui
acord asupra
deciziilor care se
incadreaza in

competentele

angajatorului
prevazute la

alineatul (2)
anterior adoptarii
acestora. dupa
cum urmeaza:

a) In cadrul unor
intalniri cu
reprezentanti  ai
angajatorului  de
nivel relevant in
raport cu subiectul
discutat;

b) in
informatiilor
transmise conform
alin.(3) si a
avizului pe care
reprezentantii

baza

1. Redundanta si extinderea nejustificata a
sferei consultarii

Completarea propusa la alin. (7), potrivit careia
consultarea are loc ,,in vederea obtinerii unui acord
asupra deciziilor...”, este redundanta. Aceasta
finalitate a consultarilor este deja prevazuta la lit. ¢) a
aceluiasi alineat.

Totodata, modificarea propusa in Proiect largeste
neintemeiat sfera problemelor asupra carora urmeaza
a fi consultati salariatii. Modificarea propusa intra,
astfel, in contradictie cu lit. ¢) din acelasi alineat, care
limiteaza consultarea salariatilor la aspectele
mentionate la lit. b)-d) ale alin. (2) al articolului. In
redactia Proiectului, consultarea ar ajunge sa includa
si aspectele prevazute la lit. a) si e) ale alin. (2), ceea
ce constituie o extindere nejustificata si incoerenta a
domeniului de aplicare al normelor privind
consultarea reprezentantilor salariatilor. Aceasta
extindere devine si mai problematici odata cu
introducerea obligativitatii ,obtinerii unui acord” ca
rezultat al consultarii. Ea depaseste nu doar economia
textului actual al Codului muncii, ci si cadrul stabilit
de Directiva 2002/14/CE, care include in sfera de
aplicare a consultarilor doar circumstantele care sunt
reflectate la literele b) si ¢) din alin. (1) al art. 421 al
Codului munciit.

Solutii:
1. Excluderea in
genere a completarii

propuse de Proiect, iar
daca nu se accepta,
expunerea acesteia 1n
urmatoarea redactie:

(7) Consultarea are loc-in

vederea obtinerii unui

a) In cadrul unor intalniri
cu  reprezentanti ai
angajatorului de nivel
relevant in raport cu
subiectul discutat;

b) in baza informatiilor
transmise conform
alin.(3) si a avizului pe

! Drept urmare, nu rezulta din Directiva obligatia de a consulta reprezentantii salariatilor asupra:
- evolutiei probabile a activititilor si situatiei economice a unitatii [lit. a) din alineatul (2) art. 42' Codul muncii]

10
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salariatilor sint in
drept sa-1
formuleze In acest
context;

¢) 1In vederea
obtinerii unui
eensens——acord
privind subiectele
mentionate la
alin.(2) lit.b)—d)
care tin de
competentele

angajatorului.

in procesul
consultarii,

reprezentantii

salariatilor au
dreptul sa se
intalneasca cu

angajatorul si sa
obtind un raspuns
motivat la orice
aviz pe care il pot
formula. In cazul
in care sunt
preconizate

anumite masuri cu
privire la salariati,
consultarea se va
face astfel incat sa

In consecinta, desi interventia propusa nu adauga un
continut normativ nou, ea incarca inutil textul
alineatului, extinde nejustificat sfera sa de aplicare si
accentueaza artificial ideea de ,acord” ca rezultat
formal obligatoriu al consultarii (a se vedea
comentariul de la punctul 3, mai jos). Or, potrivit
Directivei 2002/14/CE, consultarea reprezinta un
proces de schimb de informatii si opinii, nu o
procedura de aprobare a deciziilor angajatorului de
catre reprezentantii salariatilor.

2. Necesitatea circumscrierii lit. c¢) la

limitele Directivei 2002/14/CE

Urmare a examinarii atente a articolului 42t a Codului
muncii, constatam ca limitele Directivei 2002/14/CE
au fost depasite inca la transpunerea initiala a acesteia
in Codul muncii, realizata in 2017.

Art. 4 alin. (2) lit. b) si c¢) al Directivei prevede
consultarea salariatilor exclusiv cu privire la anumite
probleme expres enumerate. Acestora le corespund
cele prevazute la literele b) si ¢) din alin. (2) al art. 42!
al Codului muncii. Directiva nu prevede consultarea
asupra aspectelor reglementate la lit. d) din alin. (2)
al art. 42! Codul muncii.

Prin urmare, includerea in alin. (7) lit. ¢) al art. 421
Codul muncii a referirii la litera d) a alin. (2)
constituie o extindere neintemeiata a sferei
consultdrii, care depaseste cadrul stabilit de Directiva.
O asemenea solutie contravine principiului

transpunerii corecte, care nu admite

care reprezentantii
salariatilor sunt in drept
sa-1 formuleze in acest
context;

c¢) in vederea obtinerii
unui  aeerd——consens
[mentinerea redactiet
actuale — n.n.] privind
subiectele mentionate la
alin.(2) lit. b) si ¢} care
tin de competentele
angajatorului.

- situatia privind securitatea si sdnitatea in munca la unitate, masurile de natura sa afecteze asigurarea acestora, planificarea si introducerea de noi tehnologii,
alegerea echipamentului de lucru [lit. d) din alineatul (2) art. 42! Codul muncii]
- remuneratia medie pe categorie de salariati sau de functii, defalcati in functie de sex [lit. €) din alineatul (2) art. 42! Codul muncii]

11



EUROPEAN ASOCIATIA
BUSINESS E BA BUSINESSULUI

ASSOCIATION MOLDOVA EUROPEAN

ofere
reprezentantilor
salariatilor
posibilitatea de a
negocia si a ajunge
la un eonsens

acord cu
angajatorul inainte
ca masurile

preconizate sa fie
puse in aplicare.

suprareglementarea (gold-plating), adica
introducerea unor obligatii mai ample decat cele
prevazute de actul european.

In consecinta, lit. ¢) din alin. (7) trebuie revizuiti
astfel incat sa fie aliniata strict la domeniul de aplicare
al Directivei si sa reflecte fidel limitele acesteia.

3. Transformarea consultarii in mecanism
de veto: interpretare eronata a
Directivei 2002/14/CE, schimbarea
naturii institutiei si supra-reglementare
cu efecte blocante

Proiectul propune inlocuirea termenului ,,consens” cu
sacord” si introduce expres cerinta ,obtinerii unui
acord”. Aceasta abordare porneste de la o premisa
gresita: ca informarea si consultarea trebuie sa se
finalizeze obligatoriu prin incheierea unui acord
formal intre angajator si reprezentantii salariatilor
sau prin emiterea unui asemenea acord de catre
acestia din urma.

In acest sens, notim c# Directiva 2002/14 prevede un
mecanism de informare si consultare - un drept
participativ — si nu un mecanism de co-decizie sau un
drept de veto al reprezentantilor salariatilor asupra
deciziilor angajatorului. Art. 2 lit.(f) si (g) al
Directivei, definind notiunile de “informare” si
“consultare”, nu acorda acestora valente decizionale
(ca 1n cazul unui acord), ci doar de ”transmitere de
date” si ”schimburi de pareri” — cu efecte de
informare, si nu de conditionare.

In acest context, este relevant ci art. 4 alin. (4) lit. (e)
din Directiva 2002/14/CE, desi in versiunea romana
se referd la ,obtinerea unui acord”, in versiunea

12
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engleza foloseste expresia ,,with a view to reaching an
agreement” care reflecta mai clar finalitatea
dialogului - tendinta de a ajunge la un consens — fara
a institui obligatia de a obtine un acord formal. In
acelasi spirit Directiva prevede ca reprezentantii
salariatilor formuleaza ,avize” (,opinions” 1in
versiunea englezi). In lipsa unor dispozitii contrare in
Directiva, aceste avize au un caracter consultativ, si nu
obligatoriu, in raport cu angajatorul.

Din aceasta perspectivd, mentinerea notiunii de
sconsens” 2 in art. 42! alin. (7) si eliminarea
completarii propuse la partea generala a alineatului ar
fi mai conforme cu logica si limitele Directivei.

Din perspectiva metodologiei nationale de
armonizare si a expertizei de compatibilitates
abordarea Proiectului constituie un caz de supra-
reglementare (gold-plating) si de transpunere
defectuoasa4. Proiectul introduce conditii mai stricte
si efecte juridice mai intense decat cele impuse de
actul Uniunii Europene, cu impact disproportionat
asupra angajatorilor.

2 Conform definitiilor din dictionarele explicative ale limbii romane, termenul ,acord” are o conotatie juridica pronuntata, desemnand, de reguld, o conventie sau un
act de vointa formalizat. In schimb, ,consens” exprima mai degraba o convergenta de opinii, o adeziune comuna sau ajungerea la o intelegere asupra unei chestiuni,
fard a implica, in mod necesar, existenta unei conventii ori a unui act juridic formalizat.

3 Metodologia de efectuare a expertizei de comptabilitate a legislatiei RM cu legislatia Uniunii Europene a fost aprobara prin Ordinul Cancelariei de Stat nr. 1din 9
ianuarie 2023.

4 Conform sectiunii 3.4.8 a Metodologiei de efectuare a expertizei de comptabilitate a legislatiei RM cu legislatia Uniunii Europene, supra-reglementarea (,,gold
plating”) are loc atunci cand transpunerea actului UE se realizeaza prin depasirea limitelor stabilite de o directiva, respectiv, a minimului necesar pentru a se
conforma cu directiva. Acest fapt se realizeaza prin ... extinderea domeniului de aplicare, completarea intr-un anumit mod a cerintelor esentiale sau ... aplicarea
sanctiunilor, a unor mecanisme de executare si a altor aspecte, cum ar fi sarcina probei, impunand astfel o povara mai mare asupra mediului de afaceri decat o cere
directiva.
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In esenta, prin impunerea ,obtinerii acordului”,
Proiectul modifica natura institutiei consultarii.
Directiva consacrd o obligatie de mijloace:
organizarea consultdrii la moment util, in conditii
care permit un dialog real si formularea unei opinii.
Punand accentul pe finalizarea procedurii cu un
acord, Proiectul transforma aceasta obligatie intr-o
obligatie de rezultat (fara un acord la final,
consultarea nu este valabild). Consecinta implicita
este transformarea consultarii intr-un mecanism de
blocaj. Se creeaza premisa recunoasterii unui drept
de veto al reprezentantilor salariatilor asupra unora
dintre cele mai importante si de anvergura decizii de
gestiune si administrare ale angajatorului, in domenii
esentiale ce tin de interesele economice, comerciale si
concurentiale ale intreprinderii si de
responsabilitatea  acesteia de a-si  asigura
continuitatea activitatiis. Aceasta abordare depaseste
cadrul Directivei, care nu conditioneaza adoptarea
deciziilor angajatorului de aprobarea lor de catre
salariati, ci doar consultarea efectiva a acestora.

In plan practic, aceastd reglementare (care este si o
supra-reglementare in raport cu Directiva) va avea
efecte semnificative si nocive pentru activitatea
administrativa si economica a angajatorilor:

- Risc de blocaje decizionale, temporare sau
permanente, in lipsa acordului
reprezentantilor salariatilor. In contextul
national, unde existenta reprezentantilor
salariatilor depinde exclusiv _de initiativa

5 Reiesind din alin. (2) al art. 421 Codul muncii, este vorba de decizii cu impact major asupra organizarii si functionarii unitatii, precum: reducerea statelor de personal, restructurari
organizatorice, modificari ale structurii corporative, precum si planificarea si introducerea de noi tehnologii sau echipamente de lucru.
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acestora si poate lipsi in numeroase unitati,
conditionarea deciziilor de ,obtinerea unui
acord” poate conduce la imposibilitatea
adoptarii unor masuri legitime de organizare
sau_restructurare, ori la adoptarea lor cu
intarzieri  incompatibile cu  dinamica
economica (pentru mai multe detalii, a se
vedea comentariul la alin. (77) din art. 421 CM
Proiect);

- Cresterea riscurilor de litigii cu angajatii
(dispute privind finalizarea consultarilor,
existenta sau forma ,acordului” pentru
implementarea deciziilor);

- Risc de utilizare abuziva a institutiei
consultarii, inclusiv de catre concurentii
angajatorului (actionand prin angajati ai
intreprinderii). De exemplu, implementarea
unor tehnologii noi sau introducerea unor
echipamente de lucru moderne (procese
mentionate in art. 42! alin. (2) lit. d) Codul
muncii) ar putea fi blocatd invocand
neconsultarea sau nefinalizarea consultarii
reprezentantilor  salariatilor pe aceasta
problema, in temeiul alin. (7) alin. c) si alin.
(7Y) al art. 42t CM Proiect.

Pe termen mediu si lung, aceste incertitudini privind
validitatea deciziilor de management pot afecta
semnificativ. mediul de afaceri si climatul
investitional.

Reiesind din faptul ca Directiva 2002/14/CE are ca
obiect activitatea de informare si consultare a
lucratorilor, definite de prevederile art. 2 lit. (f) si (g),
prevederile care ar impune obtinerea unor acorduri
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ale reprezentantilor salariatilor cu privire la
competentele angajatorului prevazute la alin.(2) al
art. 42! al Codului muncii sunt contrare obiectivului
Directivei, art. 126 alin.(2) al Constitutiei — care
stabileste principii protective pentru libertatea
activitatii de intreprinzator, dar si actelor normative
care reglementeaza activitatea de intreprinzator, in
special in ceea ce priveste libertatea si independenta
in luarea deciziilor cu privire la gestionarea afacerii
(art. 6 al Legii cu privire la antreprenoriat si
intreprinderi, nr. 845 din 03.01.1992).

In acest context, impunerea obligatiei obtinerii unui
acord, din partea reprezentantilor salariatilor, care nu
sunt subiectii indreptatiti cu competente de a
conditiona si influenta deciziile angajatorului, este o
ingerinta nepermisa in capacitatea de decizie a
angajatorului.

De fapt, prin respectiva propunere de completare a
Articolului 421, se instituie un instrument de ,, veto”
inadmisibil asupra deciziilor luate de angajator,
contrar principiilor de egalitate ce ar trebui sa
caracterizeze relatiile parteneriatului social si de
independenta pe care statul o garanteaza
antreprenorilor.

Coerenta terminologicAi — sintagma ,inclusiv
organismelor  publice”,  proiectul  introduce
terminologie redundanta si lipsita de baza legala:
e expresia se suprapune cu ,sectorul public”
e creeaza incoerenta si ambiguitate 1in
interpretare
e nu existd justificare pentru extinderea
enumerarii.
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Articolul 42!
alin. (71)

»(71) Decizia
angajatorului

privind masurile
care fac obiectul

informarii si
consultarii
prevazute de
prezentul articol
adoptata fara
informarea si
consultarea
reprezentantilor
salariatilor sau
pand la finalizarea
procedurii de
informare si
consultare a
reprezentantilor
salariatilor  este
nuld

Supra-reglementare si efecte
disproportionate ale sanctiunii nulitatii
(art. 421 alin. (71) CM Proiect)

Alineatul (771) al art. 42! din proiect prevede ca decizia
angajatorului adoptata fara informarea si consultarea
reprezentantilor salariatilor sau pana la finalizarea
procedurii de informare si consultare este nula. O
asemenea solutie nu se regaseste in Directiva
2002/14/CE si reprezintda o creatie normativa
nationala care depaseste cerintele actului european,
constituind un caz de supra-reglementare (gold-
plating).

Directiva 2002/14/CE nu conditioneaza validitatea
deciziilor de gestiune ale angajatorului de realizarea
sau finalizarea procedurii de consultare si nu prevede
sanctiunea nulitatii automate pentru nerespectarea
acestei obligatii. Articolul 8 din Directiva stabileste
doar obligatia statelor membre de a institui masuri
adecvate si sanctiuni eficiente, proportionale si
disuasive pentru asigurarea respectarii drepturilor
prevazute de aceasta, fara a impune in mod specific
sanctiunea nulititii actelor emise de angajator. In
aceste conditii, instituirea nulitatii deciziilor adoptate
fara parcurgerea procedurii de informare si
consultare reprezintd o sanctiune excesivd si
disproportionata in raport cu natura obligatiei
reglementate.

Obligatia de informare si consultare are un caracter
procedural si participativ si nu echivaleaza cu
necesitatea obtinerii acordului reprezentantilor

Eliminare totala:
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salariatilor. Aplicarea nulitatii ca sanctiune automata
pentru nerespectarea acestei proceduri transforma
consultarea intr-o conditie de validitate a deciziilor
manageriale si instituie un sistem de co-decizie sau
veto al reprezentantilor salariatilor asupra deciziilor
angajatorului. In combinatie cu modificirile propuse
la alin. (7) al art. 421, care introduc cerinta ,,obtinerii
unui acord”, alin. (71) ajunge sa sanctioneze nu doar
lipsa consultarii, ci, in fapt, lipsa rezultatului acesteia.

Mai mult, norma propusa ignora cadrul juridic
national existent. Potrivit art. 21 alin. (2) si (3) din
Codul muncii, reprezentantii salariatilor sunt
desemnati de catre salariati in cadrul adunarii
generale, iar existenta acestora este rezultatul unei
initiative voluntare a salariatilor. In unititile in care
salariatii nu se organizeaza si nu desemneaza astfel de
reprezentanti, angajatorul nu are posibilitatea de a
initia sau finaliza procedura de consultare. In aceste
conditii, sanctiunea nulitatii deciziilor adoptate fara
consultare va genera imposibilitatea obiectiva a
angajatorului de a adopta decizii manageriale valabile
in domeniile vizate de normi. In acest context,
subliniem ca Directiva 2002/14/CE prevede ca
modalitatile de informare si consultare se definesc si
se aplica in conformitate cu legislatia si practicile
nationale in domeniul relatiilor dintre partenerii
sociali. Prin urmare, Directiva nu impune standarde
mai ridicate decat cele compatibile cu cadrul national
existent. Intr-un sistem juridic in care existenta
reprezentantilor salariatilor este facultativa si
independenta de vointa angajatorului, consultarea
acestora nu poate fi transformata intr-o conditie
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obligatorie  pentru validitatea deciziilor de
management.

De asemenea, insasi formularea normei propuse
ridica probleme de claritate si securitate juridica.
Proiectul nu precizeaza natura nulitatii (absoluta sau
relativd), mecanismul de constatare a acesteia,
termenul in care poate fi invocatd si nici efectele
juridice in raport cu tertii. Notiunea de ,finalizare a
procedurii de consultare”, ca temei de nulitate, este, la
randul siu, susceptibild de interpretiri divergente. In
lipsa unor criterii clare, orice decizie nepopulara a
angajatorului ar putea fi contestatd pe temeiuri
procedurale, ceea ce va spori semnificativ riscul de
litigii si incertitudinea juridica.

In plan practic, sanctiunea nulititii va afecta statutul
si validitatea deciziilor companiilor de reorganizare,
restructurare si a altor masuri de administrare a
activitatii economice care implica terti, investitori sau
creditori. Aceasta va afecta securitatea raporturilor
juridice si stabilitatea deciziilor manageriale, in exces
vadit fata de scopul obligatiei de informare si
consultare din Codul muncii.

Totodata, cadrul juridic actual al art. 42! din Codul
muncii prevede deja mecanisme de protectie
adecvate. Potrivit alin. (10) al acestui articol, refuzul
angajatorului de a furniza informatii sau de a
intreprinde consultari poate fi contestat in instanta de
judecata. Acest mecanism judiciar permite evaluarea
circumstantelor concrete ale fiecarui caz si asigura un
control jurisdictional adecvat asupra respectarii
obligatiei de consultare. Introducerea unei nulitati
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automate creeaza o suprapunere normativa si elimina
marja de apreciere a instantelor in evaluarea
proportionalitatii sanctiunii.

In concluzie, modificarea propusi la alin. (71) al art.
42! depaseste logica si standardele Directivei
2002/14/CE si introduce 0 sanctiune
disproportionata si dificil de aplicat in contextul
juridic national. In combinatie cu modificirile
propuse la alin. (7), aceasta norma risca sa transforme
consultarea — conceputa ca instrument de dialog si
participare — intr-o procedura de aprobare a deciziilor
de Dbusiness, generand blocaje decizionale,
incertitudine juridica si un risc sporit de litigii pentru
angajatori.

In aceste conditii, se impune fie eliminarea sanctiunii
nulitatii prevazute la alin. (71), fie reformularea
normei intr-o maniera care sa asigure un echilibru
intre efectivitatea dreptului la consultare si
necesitatea mentinerii stabilitatii deciziilor adoptate
de angajator.

Comentariu
general la art.
421 Codul
muncii

Pentru claritate si eficienta normelor articolului 421
Codul muncii, consideram necesara stabilirea unui
termen procedural pentru consultare, pentru a
preveni blocarea deciziilor angajatorului si pentru a
asigura un proces lucrativ. Astfel, daca reprezentantii
salariatilor nu transmit niciun punct de vedere pana
la expirarea termenului, consultarea se considera
finalizata, iar angajatorul poate adopta decizia in lipsa
acesteia.
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Articolul 9o

alin. (2)

Articolul 9o alin.
(2) litera a) va avea

urmatorul cuprins:

a) plata obligatorie
a unei despagubiri
pentru  intreaga
perioada de
absenta fortata de
la munca in cazul
transferului sau al
eliberarii
nelegitime
serviciu,
determinata dupa
cum urmeaza:

din

- daca salariatul nu
a realizat niciun
venit salarial in
perioada dintre
concedierea

nelegitima si data
restabilirii,

despiagubirea este
egald cu salariul
mediu lunar al
acestuia pentru
intreaga perioada;

- daca salariatul a
realizat  venituri
salariale de la un

alt angajator,
despagubirea

Logica considerarii venitului persoanei pentru
calcularea despagubirilor pentru perioada de absenta
fortatd de la muncd in cazul transferului sau al
eliberarii nelegitime din serviciu este de a exclude
imbogatirea nejustificata a angajatului  prin
cumularea atat a despagubirilor cat si a venitului din
perioada pentru care se acorda despagubirile.

Explicatia este logica, pentru ca, atata timp cat
despagubirile se acorda pentru imposibilitatea de a
muncii, in general, sau ca urmare a transferului ilegal,
despagubirile nu pot avea o0 marime mai mare decat
paguba suferita ca urmare a acestei imposibilitati.

Atunci cand salariatul obtine totusi venituri in
perioada absentei de la serviciu (ca urmare a unui
transfer ilegal sau unei concedieri ilegale), el valorifica
(in bani) astfel timpul rezultat ca urmare a absentei
sale de la serviciu. Prin urmare, aceste venituri trebuie
scazute din plata pentru absenta fortata de la serviciu.

In acest sens, este eronat si injust de a sciidea din
despdgubiri doar veniturile realizate ca salariu, pentru
ca angajatul poate valorifica acest timp in diferite
modalitati, inclusiv, prin prestarea unor servicii
sau/si activitatea de intreprinzator.

Prin urmare, pentru a echilibra respectivele prevederi
legale, propunem de a lua in consideratie, la
determinarea obligatiilor de plata a despagubirilor,
nu doar platile salariale, ci si alte venituri realizate ca
urmare a unei activitati aducatoare de venituri in
perioada absentei fortate, din moment ce acestea
reprezintd modalitati diferite de valorificare (in bani)
a timpului rezultat ca urmare a transferului sau
concedierii ilegale.

Articolul 9o alin. (2) litera
a) va avea urmatorul
cuprins:

a) plata obligatorie a unei
despagubiri pentru

intreaga perioadda de
absenta fortata de la
munca in cazul
transferului sau al
eliberarii nelegitime din
serviciu, determinata

dupa cum urmeaza:

- daca salariatul nu
a realizat niciun venit
salarial din activitatea de

munca, prestare a
serviciilor sau
antreprenoriat in
perioada dintre
concedierea nelegitima si
data restabilirii,

despagubirea este egald cu
salariul mediu lunar al
acestuia pentru intreaga
perioada;

- daca salariatul a
realizat venituri—salariale
detla—unalt-angajater din
activitatea de munca,
prestare a serviciilor sau
antreprenoriat,
despagubirea reprezinta
diferenta dintre salariul
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reprezinta

diferenta  dintre
salariul mediu
lunar la care era
indreptatit si
salariul efectiv
obtinut;

- in cazuri
justificate,
instanta de
judecati poate

reduce cuantumul
despagubirii daca
se constatda ca
salariatul, desi era
apt de munca, ar fi
putut obtine 1In
mod rezonabil un
salariu la un alt
angajator, dar nu a

depus diligenta

pentru a se angaja,
sau daca a refuzat,

fara motive
intemeiate, un loc
de munca
corespunzator
pregatirii sale.”

mediu lunar la care era
indreptatit si  salarigl
venitul efectiv obtinut;

- in cazuri
justificate, instanta de
judecata poate reduce
cuantumul despagubirii
daca se constata ca

salariatul, desi era apt de
munca, ar fi putut obtine
in mod rezonabil un venit
din activitatea de munca
sau prestare a serviciilor

M
dar nu a depus diligenta
pentru a se angaja in
asemenea activitati, sau
daca a refuzat, fara motive
intemeiate, un loc de
munca corespunzator
pregatirii sale.”

Articolul 2471.
Dispense
pentru

Articolul
Dispense

2471.
pentru

Urmare analizei proiectului relevd necesitatea unor
ajustari ale textului propus, pentru a asigura o
transpunere clara a Directivei, precum si o aplicare

(Alin.1) propunem sa fie
reglementate durata sau
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consultatii
prenatale

consultatii
prenatale

(1) Femeile gravide
beneficiaza de
dispense  pentru
efectuarea
consultatiilor
prenatale, in cazul
in care acestea au
loc in timpul
programului  de
munca.

(2) Pe

dispenselor
prevazute la alin.
(1), femeilor
gravide 1li  se
mentine salariul
mediu de la locul

durata

de munca.

(3) Pentru a
beneficia de
dispensa

prevazuta la alin.
(1), femeile gravide

informeaza
angajatorul si
prezinta un
document
justificativ eliberat
de institutia

echilibrata si previzibila a normei atat pentru
salariate, cat si pentru angajatori.

In primul rand, considerim necesari reformularea
definitiei notiunii de ,,dispensa”, pentru a reflecta mai
clar caracterul remunerat al acesteia si conditiile in
care se acorda. Formularea actuala utilizeaza expresia
sfara afectarea drepturilor salariale”, care nu exprima
cu aceeasi claritate garantia remunerarii prevazuta de
Directiva 92/85/CEE. Totodata, definitia nu
precizeaza ca dispensa se acorda atunci cand
consultatiile prenatale au loc in timpul programului
de munca.

In al doilea rand, pentru a asigura buna organizare a
activitatii in cadrul unitdtii, consideram necesara
introducerea obligatiei salariatei de a informa
angajatorul, intr-un termen rezonabil, despre
consultatia programatd. Informarea ar trebui sa se
faca in forma scrisa, pentru a permite angajatorului sa

organizeze activitatea si sia asigure evidenta
absentelor motivate.
Totodata, recomandam completarea normei cu

obligatia prezentirii unui document justificativ
eliberat de institutia medico-sanitara competenta,
intr-un termen determinat dupd efectuarea
consultatiei, care sa confirme participarea la
consultatia prenatala.

In al treilea rand, pentru a preveni eventuale
dificultati de aplicare si pentru a asigura un echilibru
intre dreptul salariatei si necesitatile organizatorice
ale angajatorului, considerdm oportund stabilirea
unor repere privind frecventa sau periodicitatea
dispenselor. In practics, consultatiile prenatale sunt
stabilite in baza protocolului medical aprobat prin
Ordinul Ministerului Sanatatii nr. 311/2023 privind

periodicitatea
consultatiilor prenatale.
(1) Femeile

gravide beneficiaza in
fiecare Iluna de doua
dispense pentru
efectuarea consultatiilor
prenatale, in cazul in care
acestea au loc in timpul
programului de munca.

(3) Pentru a

beneficia de dispensa
prevazuta la alin. (1),
femeile gravide
informeaza in  scris

angajatorul si prezinta un
document justificativ
eliberat de institutia
medico-sanitara
competenta.
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medico-sanitara
competenta.

(4) Acordarea
dispenselor pentru
consultatii
prenatale nu poate
constitui temei
pentru reducerea
drepturilor
salariale,
modificarea
conditiilor de
munca, aplicarea
masurilor
disciplinare  sau
producerea altor
consecinte
nefavorabile
pentru femeile
gravide salariate.

Standardul de supraveghere a gravidelor cu evolutie
fiziologicd a sarcinii in conditii de ambulator, care
prevede o anumita periodicitate a vizitelor medicale.
In acest context, norma ar putea face trimitere la
programul stabilit de medicul specialist sau ar putea
prevedea ca dispensa se acorda in limita consultatiilor
stabilite conform documentului medical justificativ.
De asemenea, consideram oportun ca articolul sa
precizeze ca dispensa se acorda pe durata efectiva a
consultatiei prenatale si a timpului necesar deplasarii,
conform documentului justificativ prezentat de
salariata.
In al patrulea rand, pentru a evita eventuale confuzii
in aplicarea normei, este necesara delimitarea expresa
intre dispensa pentru consultatii prenatale si
concediul medical. Consultatiile prenatale vizeaza
monitorizarea fiziologica a sarcinii si nu presupun, in
mod necesar, incapacitatea temporard de munca. In
schimb, concediul medical intervine in situatiile in
care starea de sanatate a salariatei determina
incapacitatea temporara de munca.
In lipsa unei asemenea preciziri, pot apirea dificultiti
de interpretare in practica privind aplicarea corecta a
celor doui institutii juridice distincte. In acest sens,
recomandam completarea articolului cu o prevedere
care sa stabileasca expres ca dispensa se acorda doar
pentru consultatiile prenatale care nu determina
incapacitate temporara de munca si nu impun
acordarea concediului medical.
Astfel, consideram necesara ajustarea textului propus
pentru a asigura:

. claritatea si corecta transpunere a
Directivei 92/85/CEE;
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. delimitarea expresa Iintre
prenatala si concediul medical;

. stabilirea unor reguli procedurale minime
privind informarea angajatorului si prezentarea
documentelor justificative;

. aplicabilitatea practica a
prevenirea eventualelor abuzuri.
Aceste ajustari vor contribui la crearea unui cadru
normativ echilibrat, care protejeaza sanatatea
salariatelor gravide, mentinind in acelasi timp
predictibilitatea si buna organizare a activitatii in
cadrul intreprinderilor.

dispensa

normei si

Codul
contraventional

2. Articolul 55
alineatul (1) se
completeaza cu
litera k) cu

urmatorul cuprins:
,K) nerespectarea
de catre angajator a

obligatiei de
informare si
consultare a
salariatilor.”

Introducerea wunei contraventii
nerespectarea consultarii
Proiectul propune sanctionarea contraventionala a
angajatorului pentru nerespectarea consultarii.
Aceasta solutie:
e nu este compatibild cu natura procedural-
evaluativa a obligatiei de consultare
o dubleaza mecanismul judiciar existent (alin. 10
art. 421)
o risca aplicari abuzive si interpretari excesive in
lipsa unor criterii clare

pentru

In baza celor expuse, proiectul, in forma actuald
depaseste standardele europene in domeniul
consultdrii si dialogului social, creeaza riscuri
semnificative pentru functionarea organizationala si
securitatea juridica, genereazd ambiguitati si
incoerente tehnice in mai multe articole ale Codului
muncii si risca sa afecteze negativ competitivitatea
mediului de afaceri si climatele sociale interne.

Nu suntem de acord cu
impunerea
incriminarii
contraventionale
forma propusa.

in

Cu privire la modificarile propuse la Legea securitatii
si sanatatii in munca nr. 186/2008
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— Excluderea sintagmei ,profesional” din continutul
art. 10 alin. (3) lit. a), b), ¢) si alin. (4) lit. a) precum si
din art. 13 lit. a) si f), art. 14 lit. a)

Se constata ca modificarea propusa la art. 10 alin. (3)
lit. a), b), ¢) si alin. (4) lit. a), prin care se exclude
cuvantul ,profesionale”, afecteaza claritatea si
coerenta normei, precum si corelarea acesteia cu
cadrul normativ existent in domeniul securitatii si
sanatatii iIn munca.

Astfel, Legea nr. 186/2008 defineste in mod expres
notiunea de ,risc profesional” ca reprezentand riscul
de accidentare sau de imbolnavire profesionala,
determinat de factorii specifici procesului de munca.
In acest context, utilizarea constanti a sintagmei
yriscuri profesionale” in cuprinsul legii are rolul de a
delimita sfera obligatiilor angajatorului la acele
riscuri care decurg din activitatea profesionald si
mediul de munca.

Excluderea cuvantului ,profesionale” conduce la
utilizarea generala a notiunii de ,riscuri”, fara a mai fi
clar daca aceasta se refera exclusiv la riscurile legate
de activitatea de munca sau ar putea include, in mod
extensiv, orice tip de risc, inclusiv riscuri care nu se
afld sub controlul angajatorului si nu derivd din
procesul de muncd. O asemenea formulare creeaza
incertitudine juridica si poate genera dificultati in
determinarea intinderii obligatiilor angajatorului.
Totodata, aceasta modificare afecteaza coerenta
terminologicd legii, intrucat notiunea de ,risc
profesional” este deja definita si utilizatd in mod
consecvent in alte dispozitii ale aceluiasi act normativ.
In aceste conditii, excluderea cuvantului
»profesionale” nu este justificata si conduce la o
diminuare a preciziei reglementarii.
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