CONSILIUL LEGISLATIV

AVI1Z
referitor la propunerea legislativa pentru completarea Legii
nr. 53/2003 - Codul muncii si a Legii societitilor nr. 31/1990

Analizind propunerea legislativi pentru completarea Legii
nr. 53/2003 - Codul muncii si a Legii societatilor nr. 31/1990
(b222/23.04.2024), transmisa de Secretarul General al Senatului cu
adresa nr. XXXV/2271/29.04.2024 si inregistratd la Consiliul
Legislativ cu nr. D480/30.04.2024,

CONSILIUL LEGISLATIV

In temeiul art. 2 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 73/1993, republicata,
cu completarile ulterioare, si al art. 33 alin. (4) din Regulamentul de
organizare si functionare a Consiliului Legislativ, cu modificarile
ulterioare,

Avizeazid negativ propunerea legislativa, pentru urmaétoarele
considerente:

1. Propunecrea legislativi are ca obiect completarea Legii
nr. 53/2003 - Codul muncii, republicati, cu modificarile si completarile
ulterioare, si a Legii societdtilor nr. 31/1990, republicata, cu
modificarile si completdrile ulterioare, urmarindu-se, printre altele,
introducerea in Codul muncii a unet definitii a contractului de mandat
si recunoasterea ca vechime in munca a activititii desfasurate in temeiul
unul contract de mandat.

2. Prin continutul sdu normativ, propunerea legislativd se
incadreazid in categoria legilor organice, fiind incidente prevederile
art. 73 alin. (3) lit. p) din Constitutia Romaniei, republicata, iar in
aplicarea dispozitiilor art. 75 alin. (1) din Legea fundamentald, prima
Camer3 sesizata este Senatul.

3. Precizdm c3, prin avizul pe care il emite, Consiliul Legislativ
nu se pronunti asupra oportunitétii solutiilor legislative preconizate.



4. Precizam ca din cuprinsul Expunerii de motive nu reiese ca
solutiile preconizate sa fi fost precedate de o temeinicd fundamentare,
nefiind respectate prevederile art. 6 alin. (1) teza I din Legea
nr. 24/2000, republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare,
potrivit cdrora ,proiectul de act normativ trebuie sd instituie reguli
necesare, suficiente si posibile care sa conducd la o cdt mai mare
stabilitate si eficientd legislativd”.

Totodatd, semnaldam cd Expunerea de motive nu confine
elementele prevazute la art. 31 din Legea nr. 24/2000, republicata, cu
modificérile si completdrile ulterioare, mefiind prezentate, printre
altele, insuficientele si neconcordantele reglementarilor in vigoare,
impactul financiar asupra bugetului general consolidat atat pe termen
scurt, pentru anul curent, cat si pe termen lung (pe 5 ani), impactul
asupra sistemului juridic si nici informatii cu privire la masurile de
implementare necesare.

De altfel, instrumentul de prezentare si motivare nu este structurat
In sectiuni, ¢i in diviziuni denumite neunitar si fara respectarea regulilor
gramaticale - prima este denumitd ,,Contract de mandat - vechime n
munca”, a doua ,,Din punct de vedere fiscal”, iar cea de-a treia
,,Motivele”.

Precizam ci, prin reglementarea generala a institutiei contractului
de mandat in Codul muncii, in mod cert propunerea legislativa va avea
impact socioeconomic, insi lipsesc informatiile privind efectele asupra
mediulul macroeconomic, de afaceri si social, inclusiv cele referitoare
la_evaluarea costurilor si beneficiilor, asa cum prevede Legea
nr. 24/2000.

Totodatd, mentiondm cd in Expunerea de motive sunt folosite
exprimadri lipsite de coerentd si cu nesocotirea regulilor gramaticale sau
retorice $i improprii unui instrument de prezentare si motivare,
document care, potrivit art. 32 alin. (1) coroborat cu art. 8 alin. (4) si
art. 36 alin. (1) din Legea nr. 24/2000, trebuie sa foloseasci
terminologia proiectului de act normativ pe care il prezintd, sa fie
redactat intr-un limbaj si stil juridic specific normativ, concis si sobru,
fara a folosi termeni cu incircitura afectiva. A se vedea, spre
exemplu: ,,Cu toate acestea, potrivit art. 1 alin. (2), (3) lit. ¢) si art. 2
alin. (3") din Legea nr. 210/1999 privind Legea concediului paternal
(este in vigoare), in cuprinsul legii prin termenul «lucritor» se
inteleg o persoanid care desfasoard activitate in baza unui raport de
munca sau de serviciu, incheiat conform legii, mai mult, in vederea

acordarii concediului paternal si a indemnizatiei aferente se asimileaza
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lucratorilor si urmitoarele categorii de persoane:”, ,,se pune intrebarea
dacd directorul ... atunci activitatea ... de ce nu constituie vechime in
munca si/sau specialitate”, ,,Persoanele, directorii, care lucreaza in baza
unui confract de mandat cotizeaza la sistemul de pensii, asigurdri de
sanditate si impozit pe venit si isi desfdsoard activitatea pur si simplu”.
in alta ordine de idei, in acelasi document se folosesc, in vederea
motivarii masurilor propuse, argumente eronate deduse din interpretéari
gresite sau fard legdturd cu denumirea diviziunii unde sunt integrate.

Astfel, din cadrul diviziunii ,,Din punct de vedere fiscal”, lipseste
stabilirea legdturii dintre regimul fiscal aplicabil si faptul ca, la art. 1
alin. (3) din Legea nr. 210/1999 privind concediul paternal se prevede
asimilarea cu lucritorii in vederea acordarii concediului paternal si a
indemnizatiei aferente a unor categorii de persoane, inclusiv a
directorilor care desfasoari activitate pe baza contractelor de mandat
incheiate potrivit Legii societdtilor nr. 31/1990, republicata, cu
modificdrile si completarile ulterioare.

Referitor la asimilarea unor persoane cu destinatarii primari ai
unei legi pentru a beneficia de aceleasi drepturi prevézute in respectiva
lege, precizim ca o asemenea asimilare nu conduce la concluzia ca toate
persoanele trebuie si beneficieze de aceleasi drepturi cu salariatii (sau
lucratorii, fird ca cele doud notiuni sé fie sinonime) prevazute in orice
lege. Asimilarea anumitor categorii de persoane cu lucritorii pentru a
beneficia de concediul paternal si de indemnizatia aferentd se
fundamenteaza pe faptul ci situatiile in care se afla sunt similare, iar
scopul declarat al Legii nr. 210/1999 privind concediul paternal, la
art. 1 alin. (1), este acela de ,,a asigura participarea efectivi a tatalui la
ingrijirea copilului nou-ndscut si de a facilita concilierea vietii
profesionale cu viata de familie”, statul asigurandu-le tatilor, de
principiu parti ale unui raport juridic de munca, posibilitatea de a
petrece un timp minim cu copilul si de a avea si venituri in aceasta
perioada, si nu de a constitui vechime in munca pentru beneficiarii
concediului paternal, altii decat lucritorii.

De altfel, Legea nr. 210/1999, asa cum se aratd si in mentiunea
din final, transpune partial Directiva (UE) 2019/1.158 a Parlamentului
European si a Consiliului din 20 iunie 2019 privind echilibrul dintre
viata profesionald si cea privatd a parintilor si ingrijitorilor si de
abrogare a Directivei 2010/18/UE a Consiliului, iar la paragraful 30 din
preambulul acesteia se aratd ca dreptul la concediul de paternitate si
dreptul la concediul de maternitate au obiective similare, si anume

crearea unei legdturi intre parinte si copil.
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Precizam insa ca sfera de aplicare personald a legii interne, asa
cum reiese din cuprinsul art. 1 al Legii nr. 210/1999, este mai larga
decét cea prevazutd de directiva, care la art. 2 stabileste ci ,,Prezenta
directiva se aplica tuturor lucratorilor, barbati si femei, care au un
contract de munci sau un raport de munca, astfel cum este definit
de legislatia, conventiile colective sau practicile in vigoare in fiecare
stat membru, tindnd seama de jurisprudenta Curtii de Justitie”, fara a se
putea afirma ca drepturile decurgdnd din statutul de lucrator, in
acceptiunea dreptului Uniunii Europene, pot fi extinse si la alfi
beneficiari ai actului normativ intern prin asimilare, deoarece lipsesc
elementele obiective pe baza cérora ar putea fi realizatd asimilarea.

Precizim ci acceptiunea termenului ,,lucrator” este una specifica
dreptului Uniunii Europene si diferita ca intindere de la un act juridic al
Uniunii Europene la altul, in jurisprudenta' Curtii de la Luxemburg
statudndu-se ci ,,notiunea de lucrdtor nu este univoca, ci variaza in
functie de domeniul de aplicare avut in vedere”.

5. Cu titlu preliminar, semnaldm ci activitatea desfasuratd in
baza unui contract de mandat nu poate f1 asimilata activitatii desfasurate
in baza unui contract individual de munca, intre cele doua tipuri de
contracte existand diferente semnificative.

Astfel, in primul rind, din punct de vedere terminologic, in cazul
contractului de mandat se presteazi activitate care nu poate fi denumita
muncd, termenul fiind specific doar contractului de munca, dupa cum
reiese cét se poate de clar din denumirea contractului.

In al doilea rdnd, referitor la partile contractului, precizim ca
persoana care di un mandat/mandantul nu este un angajator, astfel incét
sa i se poatd aplica drepturile, dar in special obligatiile reglementate de
legislatia muncii, fatd de angajati (salariati)/mandatar, deoarece
mandatarul nu are calitatea de salariat.

In al treilea rand, contractul individual de munca presupune o
relatie de subordonare a angajatului fata de angajator, in timp ce, in
cazul contractului de mandat, nu existd o astfel de subordonare,
mandatarul avind independentd in activitatea pe care o desfasoard,
acesta prestand activitdtile si serviciile asa cum consider3, in functie de
programul sau.

Mai mult, contractul de munci are intotdeauna caracter oneros,
in timp de contractul de mandat poate fi si cu titlu gratuit.

! A se vedea, spre exemplu. Hotararea Curtii de Justifie 2 Comunitatilor Europene din 12 mai 1998, in cauza
C-85/96, Maria Martinez Sala.



In plus, unul dintre elementele esentiale ale contractului de munca
estc durata normald a muncii, exprimatd 1In ore/zi si/sau
ore/saptdmana, element pe care nu il regdsim si in cazul contractului de
mandat, mandatarul avind libertatea sa isi organizeze timpul de munca
asa cum doreste.

Totodatd, precizam c¢i, in cazul contractului de munca,
angajatorul dispune de prerogativa disciplinara (datd fiind si relatia
de subordonare fata de angajat), mandantul neavind aceasta prerogativa
fatd de mandatar.

De mentionat este si faptul cd o persoana nu poate fi angajati
decét in baza unui certificat medical, care constatd faptul ci cel in
cauza este apt pentru prestarea acelei munci, conditie ce nu existd in
cazul desfasurdrii activitatii in calitate de mandatar,

Alte elemente esentiale ale contractului de munci, pe care nu le
regdsim in cazul contractului de mandat, sunt durata si conditiile
perioadei de proba, precum si dreptul si conditiile privind formarea
profesionala oferitad de angajator.

Referitor la modalititile de incetare a celor doud tipuri de
contracte din initiativa mandantului/angajatorului, semnaldm cd un
contract de mandat poate fi revocat oricand de catre mandant (fara a fi
necesard/obligatoric motivarea hotararii de revocare si fara
respectarea unor proceduri prealabile), ceeca ce i-ar conferi
mandatarului din contractul de mandat preconizat a se introduce in
Codul muncii un statut incert. In schimb, incetarea contractului de
muncd prin concediere se realizeazd doar in cazurile expres previazute
de Codul muncii si cu respectarea unei proceduri prealabile (de
exemplu, potrivit art. 63 din Codul muncii, in cazul sdvarsirii unei
abateri grave sau a unor abateri repetate de la regulile de disciplini a
muncii concedierea poate fi dispusd numai dupa indeplinirea de cétre
angajator a cercetdrii disciplinare prealabile), ceea ce asigurad
stabilitatea raporturilor de munca.

Totodatd, in cazul revocdrit mandatului, mandatarul nu
beneficiaza de masurile de protectie oferite salariatilor de legislatia
muncii. De exemplu, potrivit art. 67 din Codul muncii, salariatii
concediati pentru motive care nu tin de persoana lor beneficiaza de
masuri active de combatere a somajului si pot beneficia de compensatii
in conditiile prevazute de lege si de contractul colectiv de munca
aplicabil.

6. Avind in vedere diferentele semnificative mentionate,

precizim c¢a solutia legislativi preconizatd prin prezenta
5




propunere, referitoare la introducerea in Codul muncii a unei
definitii a contractului de mandat (contract ce este definit la
art. 2.009 din Codul civil), nu_respectd principiul unicititii
reglementarii in materie, prevazut la art. 14 din Legea nr. 24/2000,
republicatd, cu modificarile si completarile ulterioare.

In acest context, precizim ca in Decizia Curtii Constitutionale
nr. 22/2016 s-a statuat ca ,,respectarea prevederilor Legii nr. 24/2000
privind normele de tehnica legislativd pentru elaborarea actelor
normative se constituie intr-un veritabil criteriu de constitutionalitate
prin prisma aplicarii art. 1 alin. (5) din Constitutie”.

Totodatd, semnaldm ca o definitie a contractului de mandat nu
poate fi integratd in Codul muncii, deoarece acest act normativ nu
reglementeaza relatii sociale civile, ci relatii sociale de munca.

7. Referitor la natura juridici a contractului de mandat
prevdzut de Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 79/2008 privind
masuri economico-financiare la nivelul unor operatori economici,
precizadm cd, in Decizia nr. 786/2019, Curtea Constitutionala, reiterdnd
jurisprudenta anterioard, a statuat ¢i acest contract ,reprezintd o
varietate a contractului de mandat reglementat de art. 2.009 si
urmatoarele din Codul civil, deosebindu-se, in mod esential, de
raportul de muncd”.

In plus, mentiondm faptul ci un contract de mandat nu poate fi
asimilat unui raport de munca decéat cu privire la anumite aspecte, iar
acestea trebuie integrate in reglementarea speciald a materiei vizate, nu
in dreptul comun, reprezentat de Codul muncii.

8. Chiar dacd notiunea de mandat s-ar integra in Codul muncii,
acest aspect ar genera paralelism legislativ, interzis de art. 16 alin. (1)
din Legea nr. 24/2000, si astfel s-ar aduce atingere si principiului
legalitatii, consacrat la art. 1 alin. (5) din Constitutie.

Referitor la incélcarea art. 1 alin. (5) din Constitutie in raport cu
art. 16 din Legea nr. 24/2000, precizadm ca la pct. 79 din considerentele
Deciziei nr. 242/2020, Curtea Constitutionald, reiterand jurisprudenta
anterioard, a statuat ci ,,ori de cdte ori existd o dublare sau o
suprapunere intre diverse solufii sau ipoteze normative cuprinse in
doud sau mai multe articole ori legi, se constatd existenta unui
paralelism legislativ contrar art. I alin. (5) din Constitutie”.

Paralelisme introduc si textele preconizate la art. 110" alin. (2) si
(4), asemenea dispozitii existdnd deja in fondul activ al legislatiei, la
art. 152 din Legea societatilor nr. 31/1990.
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9. In ceea ce priveste solutia legislativa privind recunoasterea
vechimii in munci in cazul activitatii desfasurate in baza unui contract
de mandat, semnaldm c3, definitia expresiei ,,vechime in muncd” este
prevazutd in Codul muncii, intrucét acest act normativ reglementeaza
domeniul raporturilor de muncd si se aplicd si raporturilor (cu
specific) de munca reglementate prin legi speciale, numai in méasura in
care acestea nu contin dispozitii specifice derogatorii (a se vedea art. 1
alin. (1) si (2) din Codul muncit).

Astfel, potrivit art. 16 alin. (5) din Codul muncii, ,,Munca prestatd
in temeiul unui contract individual de muncd constituie vechime in
muncd’”’.

Mentiondm ca unul dintre elementele esentiale ale contractului
individual de munca, respectiv durata normala a muncii, exprimata
In ore/zi si ore/sdptdména, nu este determinat in cazul activitatii
desfasurate de mandatar, neexistdnd astfel de informatii cu privire la
durata efectiva a acesteia.

Asadar, nu se poate determina timpul alocat desfasurarii activitatii
de cdtre mandatar, raportat la timpul normal de lucru specific
contractului individual de munca.

In alta ordine de idei, trebuie facuta distinctia intre vechimea in
muncd (necesard pentru desfasurarea unui raport de munca) si stagiul
de cotizare (vechimea in munca necesard deschiderii dreptului la
pensie).

Precizam ca, potrivit art. 3 lit. p) din Legea nr. 263/2010 privind
sistemul unitar de pensii publice, cu modificarile si completarile
ulterioare, stagiul de cotizare reprezinta ,,perioada de timp pentru care
s-au datorat contributii de asigurdri sociale la sistemul public de
pensii, precum §i cea pentru care asiguratii cu contract de asigurare
sociala au datorat §i pldtit contributii de asigurari sociale la sistemul
public de pensii”.

Asadar, vechimea In munci (necesard desfasurdrii unui raport de
muncd) se obtine doar in urma prestarii unei activititi in temeiul unui
contract individual de munca sau asimilat acestuia, conform legii, in
timp ce stagiul de cotizare poate fi realizat si de cétre persoanele care
au incheiat un contract de asigurare sociala.

10. In privinta drepturilor persoanei pentru care se presteaza
activitatea (respectiv mandantul), precizam ca statutul pe care aceasta
persoana l-ar avea prin adoptarea prezentei propuneri ar fi unul foarte
favorabil/avantajos, deoarece aceasta nu va fi tinutd de indeplinirea

obligatiilor pe care le are un angajator.
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Angajatorul are obligatii cu privire la continutul efectiv al
contractului pe baza céruia se naste raportul juridic cu persoana care
presteaza activitate in beneficiul acestuia. Astfel, ne referim la art. 17
din Codul muncii (care prevede obligatia angajatorului de a informa
persoana selectatd in vederea angajarii ori, dupad caz, salariatul, cu
privire la clauzele esentiale pe care intentioneazi si le inscrie in
contract sau sa le modifice), care constituie o transpunere a Directivei
(UE) 2019/1.152 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie
2019 privind transparenta si previzibilitatea conditiillor de munca in
Uniunea Europeana.

Totodatd, precizdm cd masurile privind securitatea si sdndtatea in
muncd nu se aplicd mandatarului, acesta nedesfasurand un raport de
muncd. Prin urmare, incheierea unui contract de mandat va fi o
modalitate de eludare a obligatiilor pe care angajatorul le are cu privire
la salariat, dat fiind ¢4, in absenta unei dispozitii cu privire la aplicarea
prevederilor legislatiei muncii si a Legii securitatii si sdnatatii in munca
nr. 319/2006 persoanei care desfasoard activitate pe baza unui contract
de mandat, aceste prevederi nu vor fi aplicate, cu toate ci, practic,
activitatea desfasuratd de mandatar poate fi identicd sau foarte
asemandtoare cu activitatea desfasuratd de un salariat la acelasi
angajator sau la un alt angajator.

in plus, persoanei care desfisoari activitate in baza unui contract
de mandat nu i se aplica nici prevederile Codului muncii referitoare la
timpul de munca si timpul de odihni, timpul de odihni insemnand si
concediu si zile libere platite.

Mai mult, persoana pentru care se presteazi activitatea nu este
obligatd sa garanteze in platd un salariu brut lunar cel putin egal cu
salariul de bazd minim brut pe tara, obligatie ce revine unui
angajator.

In acelasi timp, semnaliam ca prin incheierea unui contract de
mandat in locul unui contract de muncd, s-ar putea ajunge la o
incurajare a muncii nedeclarate, persoana pentru care se presteaza
activitatea optdnd pentru aceastd variantd tocmai pentru a evita
respectarea obligatiilor pe care le are un angajator.

Prin urmare, promovarea solutiilor preconizate va conduce la
incélcarea dreptului la protectia sociala a muncii, prevazut la art. 41
alin. (2) din Constitutie.

Totodata, precizdm cd incheierea unui contract de mandat va fi si
o modalitate de eludare a principiului nediscriminirii, deoarece

mandantul poate sd aleaga orice persoand in calitate de mandatar, in
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timp ce, in cazul contractului de munca, angajatorul este obligat sa
respecte principiul nediscrimindrii, la art. 5 alin. (1) din Codul muncii
fiind prevazut ca ,fn cadrul relatiilor de muncd functioneaza
principiul egalitdtii de tratament fati de toti salariatii si angajatorii”.

De asemenea, dupd cum se poate observa, prin prezenta
propunere, persoanei in favoarea cireia se desfasoard activitatea i se
conferd o pozitie privilegiatd atat in raport cu persoana care presteaza
activitatea (mandatarul), cét si cu alte persoane care incheie contracte
de munca (angajatorii).

11. In plus fatd de cele prezentate mai sus, mai semnalam c:

11.1. La art. I pet. 1, prin art. 110! alin. (1) propus a se introduce
in Codul muncii, se preconizeazd a se defini de o manierd generala
contractul de mandat ca fiind ,,contractul in temeiul ciruia o persoani
desfasoard activitati profesionale, in schimbul unei remuneratii”.

Constatdm cd acceptiunea propusi este diferitd de acceptiunea
stabilitd la art. 2009 alin. (1) din Codul civil pentru contractul de
mandat - ,,Mandatul este contractul prin care o parte, numiti
mandatar, se obligd sd incheie unul sau mai multe acte juridice pe
seama celeilalte parti, numitd mandant’, si foarte restrictiva, retinand
doar unul dintre tipurile de mandat, cel cu titlu oneros si dat pentru acte
de exercitare a unel activitati profesionale.

In aceste conditii, textul preconizat are un caracter hibrid,
deoarece, pe de o parte, introduce un paralelism legislativ (mandatul,
contract de drept civil, fiind reglementat de o maniera generald, asa cum
este firesc, in Codul civil), iar pe de alta parte, retine o solutie legislativa
contrard Codului civil, ceea ce echivaleazd cu modificarea implicita a
dispozitiei respectivului cod.

Textul de la art. 110! alin. (2) este gresit integrat pentru ci locul
sau ar fi fost, in considerarea principiului unicitdtii reglementérii, in
Codul fiscal la art. 76 alin. (2), unde, de altfel, deja este previzut
regimul fiscal pentru remuneratii primite in baza unor contracte de
mandat.

In plus, acest text introduce un paralelism legislativ cu prevederile
art. 152 alin. (2) din Legea societatilor nr. 31/1990, care prevede ca:
,Remuneratia directorilor, obtinutd in temeiul contractului de mandat,
este asimilatd din punct de vedere fiscal veniturilor din salarii si se
impoziteaza potrivit legislatiei in materie”.

11.2. Textul preconizat pentru art. 110! alin. (4) contine aceeasi
solutie cu cea prevazuta la art. 152 alin. (3) din Legea societatilor

nr. 31/1990, republicatd, cu modificérile si completérile ulterioare,
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introducand un paralelism legislativ, interzis de dispozitiile art. 16
alin. (1) din Legea nr. 24/2000, care prevad ca ,./n procesul de
legiferare este interzisd instituirea aceloragsi reglementdri in mai multe
articole sau alineate din acelasi act normativ ori in doud sau mai multe
acte normative (...)".

11.3. La art. II pct. 1, la norma preconizatd pentru art. 152
alin. (2"), observdm ci, asa cum s-a precizat anterior, analizind
diferentele dintre contractul de mandat si contractul individual de
munca si in considerarea imposibilitatii juridice de integrare a institutiei
contractului de mandat in Codul muncii, statutul unui director care
desfasoard activitate pe baza unui contract de mandat in cadrul unei
societiti nu poate fi asimilat statutului de salariat, in acceptiunea
Codului muncii, adica directorului nu 1 se poate aplica regimul juridic
al salariatului - Insemnand totalitatea drepturilor si obligatiilor prevazute
nu doar de Codul muncii, ci si de intreaga legislatie a muncii® - cele doua
statute deosebindu-se in mod fundamental.

Referitor la formularea propusd pentru art. 152 alin. (2%), sunt

valabile observatiile formulate la pct. 9 supra.
E

* *

Avand In vedere aspectele prezentate mai sus, propunerea
legislativa nu poate fi promovata in forma propusa.

Bucuresti
Nr. 528/28.05.2024

? Deoarece art. 278 alin. (1) din Codul muncii prevede ci ,.Dispozitiile prezentului cod se intregese cu celelalte
dispozitii cuprinse in legislatia munecii si, in mésura in care nu sunt incompatibile cu specificul raporturilor de
munca previzute de prezentul cod, cu dispozitiile legislatiei civile™.
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