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Abstract

The European Union is trying to find its own way in the attempt to increase competitiveness while
maintaining, at the same time, a high level of social protection within the Social European Model.

The general European tendency to flexibilise labour relations can also be perceived in
Romania. New forms of employment contracts are created and regulated by the law and the practice
impulses the development of even more new flexible contractual forms.

The present study is an analysis of the main atypical contracts of employment, emphasising the
contracts that cannot be yet concluded de lege lata in Romania, but that are popular in other European
systems of law.
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Uniunea Europeana 1isi cauta propriul drum 1in incercarca de a creste
competitivitatea, concomitent cu mentinerea unui inalt nivel al protectiei sociale, in
teritoriul modelului social european.

De altfel, in planul dreptului muncii, unul dintre efectele integrarii Romaniei
in Uniunea Europeand il reprezintd tocmai preluarea dezbaterii privitoare la
necesitatea unei anume flexibilizari a contractelor de munca, prin crearea unor noi
varietati contractuale, care sd raspunda intr-o mai mare masura nevoilor salariatilor
si angajatorilor. Contractul de munca tipic de 8 ore in fiecare zi, incheiat pe durata
nedeterminaté, cu program de lucru fix, corespunde intereselor multor categorii de
angajatori si de salariati, dar, cu sigurantd, nu satisface nevoile tuturor
participantilor la raporturile de munca. Necesitatile fluctuante ale productiei, din
punctul de vedere al angajatorului, dar si dorinta de armonizare a obiectivelor
profesionale cu cele familiale, din punctul de vedere al salariatului, conduc uneori
partile spre identificarea unor formule alternative, flexibile, de angajare In munca.

Potrivit Strategiei Romdniei de post-aderare', ,flexibilizarea pietei muncii
presupune continuarea imbunatatirii legislatiei muncii din punct de vedere
institutional si economic-financiar, prin flexibilizarea relatiilor de munca,

* Raluca Dimitriu este prof. univ. dr., Catedra de Drept a Academiei de Stiinte Economice,
Bucuresti, cercetator stiintific principal I, in cadrul Departamentului de Drept Privat ,, Traian Ionascu”
al Institutului de Cercetari Juridice ,,Andrei Radulescu” al Academiei Roméne.

! http://www.guv.ro/obiective/200701/strategie_post_aderare2a.pdf, p. 17.
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reducerea barierelor la angajare, relaxarea restrictiilor privind contractul individual
de munca pe perioada determinata (cu scopul aducerii in zona fiscala a raporturilor
de munca din zona informala a economiei), promovarea unor noi forme de angajare
prin contracte de munca, atat cele cu timp partial, prin agent de munca temporara,
cat si cele referitoare la munca la domiciliu, flexibilizarea procedurilor de
concediere individuala si colectiva, precum si garantarea drepturilor salariatilor in
cazul acestor concedieri”. Tot astfel, potrivit punctului de vedere exprimat de
Guvernul Romaniei cu privire la Cartea verde a dreptului muncii, propusa
dezbaterii de catre Uniunea Europeana, modernizarea legislatiei muncii ar trebui sa
se manifeste, intre altele, prin flexibilizarea contractelor de munca clasice (aceasta
flexibilitate ar trebui sd priveasca clauzele contractelor de munca, organizarea si
durata muncii, mecanismele de fixare a salariilor si mobilitatea lucratorilor), care
s permita persoanelor sd rimand o perioadd cat mai indelungata pe piata muncii si
sa evolueze constant pe aceasta piata, ca si prin aparitia de noi tipuri de contract
sau forme de angajare pentru a raspunde cit mai eficient nevoilor angajatilor si
angajatorilor.

Plecand de la aceste premise, ne propunem, in cele ce urmeaza, sa prezentam
cateva dintre instrumentele de flexibilizare a raporturilor de muncé, prezente si
viitoare. Nu vom insista in mod deosebit asupra varietatilor contractului individual
de muncé ce cunosc deja reglementéri de lege lata, ci ne vom concentra atentia
asupra varietdtilor Incd necunoscute dreptului romanesc. Din discutiile purtate la
nivelul partenerilor sociali, al Comitetului Economic si Social European, al
Guvernului Romaéniei si al Comisiei Europene, decurge céd acestea urmeaza a fi
inca si mai mult diversificate in viitorul imediat.

1. Contractul de munca pe durata determinata

Potrivit legii romane actuale, contractul de munca se incheie pe duratd
nedeterminati si, numai in mod exceptional pe durati determinati’. Daci un
contract de muncd nu a fost incheiat in scris, el se prezuma incheiat pe durata
nedeterminata.

Trebuie observat cd prevederile Directivei Consiliului Europei 91/383/CEE
privind completarea masurilor ce vizeaza promovarea Tmbunatatirii securitatii si
sdndtatii muncii lucratorilor ce au un raport de munca pe durata determinata sau un
raport de munca temporara si ale Directivei Consiliului Europei 99/70/CE privind
acordul-cadru asupra muncii pe duratd determinatd pun accentul pe interzicerea

2 Pentru o analizd a acestui tip de contract, a se vedea: L.T. Stefanescu, Tratat de dreptul muncii,
Edit. Wolters Kluwer, p. 414; Al Ticlea, Tratat de dreptul muncii, Edit. Universul Juridic, 2007, p. 421-
428; M. Volonciu, in Al. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, Codul muncii. Comentariu pe
articole, Bucuresti, Edit. CH Beck, 2007, p. 424-472; Raluca Dimitriu, Contractul de munca pe duratd
determinatd, n ,,Raporturi de munca”, nr. 1/2006, p. 25-28; O. Tinca, Comentarii referitoare la contractul
pe duratd determinatd, in ,,Revista romana de dreptul muncii”, nr. 1/2007, p. 20-27.
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oricdrei discriminari intre salariatii incadrati pe duratd nedeterminatd si cei
incadrati pe duratd determinata, fard a preciza care dintre cele doud modalitati de
incadrare trebuie sd constituie regula si care exceptia. Drept urmare, unele dintre
sistemele europene de drept nu prevad caracterul exceptional al contractului de
munca incheiet pe durata determinata.

Legea romand se numara Insa printre legislatiile nationale mai protective,
care nu Ingaduie incheierea unui astfel de contract decat in ipoteze expres si
limitativ prevazute. Sunt enumerate exhaustiv motivele pentru care partile au
dreptul de a incheia un contract de muncd pe duratd determinatd, orice contract
incheiat fara posibilitatea probei unui atare motiv fiind considerat pe durata
nedeterminata.

De observat insd ca situatiile In care Incheierea de contracte pe duratd
determinati este posibild s-au multiplicat, prin modificarea Codului muncii’® in
2005. Astfel, in prezent, art. 81 din Codul muncii prevede ca posibild incheierea de
contracte pe duratd determinatd numai in urmatoarele cazuri:

a) Pentru inlocuirea unui salariat in cazul suspendarii contractului sau de
muncd, cu exceptia situatiei in care acel salariat participa la greva. Potrivit art. 53
teza a Il-a din Legea nr. 168/1999 privind solutionarea conflictelor de munca®,
»Conducerea unitatii nu poate Incadra salariati care sa 1i inlocuiasca pe cei aflati in
greva”. Drept urmare, prin exceptie, este interzisa Incadrarea cu contract de munca
pe duratd determinatd (si cu atdt mai putin nedeterminatd) a unor persoane pe
posturile celor aflati in greva;

b) Cresterea activitdtii. In aceasta situatie, posibilitatea incheierii contractului
pe duratd determinatd este conditionatd de proba a doua elemente distincte:
existenta unei cresteri neobisnuite de activitate; caracterul temporar al acestei
cresteri;

¢)Desfasurarea unor activitati cu caracter sezomier. In cazul in care se
invocd acest motiv pentru incheierea de contracte pe duratd determinati, nu se are
in vedere cresterea volumului de activitate a unitatii in ansamblu, ci numai
particularitatea tipului de activitate desfasurat de catre salariatul respectiv;

d) In situatia in care este incheiat in temeiul unor dispozitii legale emise cu
scopul de a favoriza temporar anumite categorii de persoane fard loc de munca.
Adesea, asemenea dispozitii au ca obiectiv reducerea somajului intr-o anumita
zond sau domeniu de activitate, prin masuri cu caracter temporar, menite si
impulsioneze activitatea (spre exemplu prin subventionarea angajatorilor);

3 Legea nr. 53/2003, publ. in M. Of,, I, nr. 72 din 5 februarie 2003, modif. prin Ordonanta de
Urgentd a Guvernului nr. 65/2005, publ. in M. Of,, I, nr. 576 din 5 iulie 2005, aprobata prin Legea
nr. 371/2005 publ. in M. Of., I, nr. 147 din 19 decembrie 2005; Ordonanta de Urgentda a Guvernului
nr. 55/2006, publ. in M. Of., I, nr. 788 din 18 septembrie 2006, aprobata prin Legea nr. 94/2007, publ.
in M. Of,, I, nr. 264 din 19 aprilie 2007; Legea nr. 237 din 12 iulie 2007, publ. in M. Of., 1, nr. 497
din 12 iulie 2007.

4 publ. in M. Of, I, nr. 582 din 29 noiembrie 1999. Pentru comentariul art. 53, a se vedea,
R. Dimitriu, Legea privind solutionarea conflictelor de munca. Comentarii si explicatii, Bucuresti,
Edit. CH Beck, 2007, p. 165-171.
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e) Angajarea unei persoane care in termen de 5 ani de la data angajarii
indeplineste conditiile de pensionare pentru limitd de varstd. Aceastd ipoteza,
introdusa prin Ordonanta de Urgentd a Guvernului nr. 65/2005, urmareste favorizarea
reinsertiei pe piata fortei de munca a personalului varstnic, aflat la sfarsitul carierei
profesionale.

La analiza masurii in care persoana va indeplini conditiile de pensionare
peste cinci ani se vor lua in considerare nu varsta standard de pensionare si stagiile
minime de pensionare din prezent, ci cele de peste cinci ani, astfel cum sunt
previazute in Legea nr. 19/2000°, cu modificarile ulterioare;

f) Ocuparea unei functii eligibile in cadrul organizatiilor sindicale, patronale
sau al organizatiilor neguvernamentale, pe perioada mandatului. Aceastd ipoteza
de incheiere a contractelor pe duratd determinata, introdusa in iulie 2005, a ridicat
deja probleme practice, deoarece legea nu excepteaza de la prevederea duratei
maxime de 24 de luni aceastd ipotezd de incheiere a contractelor pe duratd
determinata, chiar dacd mandatul este mai indelungat;

g) Angajarea pensionarilor care, in conditiile legii, pot cumula pensia cu
salariul. Este vorba despre pensionarii pentru limitd de varsta si pensionarii pentru
invaliditate de gradul III;

h) Alte cazuri prevazute expres de legi speciale ori pentru desfasurarea unor
lucrari, proiecte, programe, in conditiile stabilite prin contractul colectiv de
muncd incheiat la nivel national si/sau la nivel de ramura. Contractele de munca
pe duratd determinatd sunt limitate in timp, dar pot fi incheiate si pentru
indeplinirea unei anumite lucrari, proiect, program.

Potrivit legii roméane, obligativitatea incheierii contractelor de munca in scris
revine angajatorului, care, daca nu isi indeplineste aceasta obligatie, va putea fi
sanctionat cu amenda contraventionald. In cazul contractelor incheiate pe durati
determinata, conditia transparentei clauzelor contractuale este si mai accentuata,
prin aceea ca un contract care nu s-a incheiat in scris este prezumat in mod absolut
a se fi incheiat pe durata nedeterminatd. Ca urmare, un contract incheiat pe durata
determinata este intotdeauna un contract scris.

Cel putin teoretic, scopul reglementarilor foarte restrictive in privinta
incheierii de contracte pe duratd determinatd este protectia salariatilor. La
negocierea Codului muncii, in 2003, si apoi la negocierea modificarii acestuia, in
2005, confederatiile sindicale au insistat pentru mentinerea caracterului de exceptie
al unor astfel de contracte, pentru a asigura o anumita stabilitate Tn muncid a
salariatilor. Dimpotriva, patronatele au sustinut necesitatea unor norme mai
permisive, in vederea sporirii gradului de flexibilitate a raporturilor de munca. In
urma acestor negocieri, confederatiile sindicale par a fi avut castig de cauza, legea
continuand sa prevada expres cazurile de exceptie In care un contract pe duratd
determinata se poate incheia.

3 Publ. in M. Of., L, nr. 140 din 1 aprilie 2000.
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Trebuie, totusi, observat ca alte sisteme de drept ale Uniunii Europene
consacra reglementari mai putin restrictive in ceea ce priveste incheierea de
contracte de muncd pe duratd determinatd. Existd sisteme de drept in care
contractul pe duratd determinata are caracter de exceptie, In raport cu cel Incheiat
pe durata nedeterminata®, dar, foarte adesea, posibilitatea incheierii acestora este
lasata exclusiv la latitudinea partilor, fard a fi ingradita legislativ. Iatd céteva
exemple din experienta noilor state membre ale Uniunii Europene:

In Cehia, art. 30 din Codul muncii prevede ci un contract de munci este
incheiat pe duratd nedeterminatd doar dacd partile au prevazut expres cid s-a
incheiat pe duratad determinati. Existd deci o presumtie de incheiere pe durata
nedeterminatd, dar, dincolo de aceasta, incheierea de contracte pe durata determinata
nu este restrictionata.

In Ungaria, art. 79 din Codul muncii prevede regula incheierii contractului
de munca pe duratd nedeterminatd. Prin derogare de la aceasta regula, partile pot
incheia insa contracte de munca pe durata determinata, fard a fi necesara motivarea
unei atare optiuni.

Tot astfel, in Polonia, incheierea de contracte pe duratd determinata este
lasata la latitudinea partilor.

In Lituania, contractul de muncid pe durati determinatd nu se poate incheia
pentru prestarea unei munci cu o naturd permanentd, dar de la aceastd reguld se
poate deroga prin contract colectiv de munca’.

2. Contractul de munca temporara

Aceasta varietate de contract de munca® este reglementata prin art. 87 - 100
din Codul muncii, precum si prin Hotdrarea Guvernului nr. 938/2004 privind
conditiile de infiintare si functionare, ca si procedura de autorizare a agentului de

6 A se vedea, Al Ticlea, op. cit., p. 421, nota 2.

" A se vedea, European Labour Law Network, Flexibility in Labour Law, 2006, Study Group
on Restatement of European Labour Law, p. 91-97. La intrebarea dacd este sau nu admisibild
incheierea de contracte de munca pe durata determinatd, in absenta unui motiv obiectiv, raspunsul
este diferit de la un sistem de drept la altul:

Cehia da R.F. Germania da Italia da
Ungaria da Portugalia nu Finlanda da
Estonia nu Slovenia nu Suedia da
Lituania da Olanda da Spania nu
Polonia da Austria da Belgia da

8 Pentru o analizd a acestei varietati a contractului de munca, a se vedea, I.T. Stefinescu,
op. cit., p. 415-420; Al. Ticlea, op. cit., p. 618-623; Magda Volonciu, in Al. Athanasiu, M. Volonciu,
L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 472-517.



246 Raluca Dimitriu 6

munca temporard’. in plan comunitar, contractul de munci temporari este avut in
vedere de Directiva nr. 96/71/CE privind plasarea lucratorilor efectuata in cadrul
unei prestari de servicii.

Munca temporara este munca prestatd de un salariat temporar care, din
dispozitia agentului de munca temporard, presteaza munca in favoarea unui
utilizator. Salariatul temporar este persoana Incadratd la un angajator agent de
muncd temporard, pus la dispozitia unui utilizator pe durata necesard in vederea
indeplinirii anumitor sarcini precise §i cu caracter temporar.

Agentul de muncad temporard este socictatea comerciald autorizatd de
Ministerul Muncii, care pune provizoriu la dispozitie utilizatorului personal
calificat si/sau necalificat pe care il angajeazd si 1l salarizeazd in acest scop.
Utilizatorul este angajatorul caruia agentul de muncd temporarda 1i pune la
dispozitie un salariat temporar pentru indeplinirea anumitor sarcini precise si cu
caracter temporar.

Ca atare, raportul juridic de munca temporara este un raport ,triunghiular”,
implicadnd, cu drepturi si obligatii, trei parti: salariatul temporar, utilizatorul si
agentul de munca temporara. Sunt alaturate doua contracte: contractul individual de
munca dintre agentul de munca temporara si salariatul temporar si contractul de punere
la dispozitie'® dintre agentul de munca temporari si utilizator (lease-contract).

Desi Romania incd nu a ratificat Conventia Organizatiei Internationale a
Muncii nr. 181/1997, referitoare la agentiile private de ocupare a locurilor de
munca, reglementarile romanesti sunt compatibile cu cele cuprinse in Conventie.

Potrivit art. 93 alin. 2 din Codul muncii, contractul de munca temporara se
incheie in scris intre agentul de munca temporara si salariatul temporar, de regula,
pe durata unei misiuni.

Intre utilizator si lucratorul temporar nu existd contract de munca. De fapt, nu
existd nicio relatie contractuala''. Salariatul se giseste in raport contractual
exclusiv cu agentul de munca temporara, care ii plateste salariul si fatd de care
raspunde disciplinar.

Desi reglementate, contractele de munca temporara par a fi inca insuficient
utilizate in Romania, comparativ cu celelalte sisteme europene de drept.

In prezent, 2-10% din populatia activi a Uniunii Europene isi desfasoara
activitatea in temeiul unor astfel de contracte. in Franta, spre exemplu, numai in
2005 au fost autorizati 1 000 de agenti de munca temporara, in timp ce, potrivit
datelor puse la dispozitie de catre Ministerul muncii, in Roméania sunt inregistrati

% Publ. in M. Of,, L, nr. 589 din 1 iulie 2004, modificata prin Hotararea Guvernului 226/2005,
publ. in M. Of,, I, nr. 277 din 4 aprilie 2005.

10 Pentru o analiza a acestui contract, a se vedea, G. Coman, L. Georgescu, Contractul de
punere la dispozitie, in ,,Revista romana de dreptul muncii”, nr. 4/2007, p. 49-72.

' Totusi, existenta unor drepturi si obligatii mutuale ale partilor indreptiteste concluzia
existentei unor raporturi cvasicontractuale.
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cu totul 48 de astfel de agenti de munca temporara, prin care se deruleaza mai putin
de 6 000 de contracte de munca temporara'?.

3. Contractul de munca cu timp partial

Si contractul de muncd cu timp partial face parte dintre modalitatile de
flexibilizare a timpului de lucru®. In materia contractelor de munca cu timp partlal
a fost adoptatd Directiva 97/81/CE a Consiliului Europei din 15 decembrie 1997
privind acordul-cadru asupra muncii cu timp partial Incheiat intre Uniunea
Confederatiilor din Industrie si a Angajatorilor din Europa, Confederatia
Europeana a Sindicatelor si Centrul European al Intreprinderilor cu Part1c1pare
publica, modificata prin Directiva 23/1998/CE a Consiliului Europei.

Intr-un studiu realizat de catre Organizatia Internationald a Muncii se
apreciazd ca astfel de contracte de muncd cu timp partial sunt deosebit de
importante pentru 1mb1narea vietii de familie cu cea profesionald, indeosebi pentru
tineri, varstnici si femei'*

Codul muncii nu mai prevede, in prezent, o limitd minima a timpului de
lucru, calitatea de salariat fiind determinata de alte criterii, independente de timpul
efectiv de lucru, cum ar fi caracterul dePendent al muncii prestate de salariat §i
caracterul de continuitate al acestei munci

Prestarea muncii pentru o durata mai scurté de 8 ore pe zi, respectiv 40 de ore
pe saptamand, conduce la aplicabilitatea si a unui regim juridic al salariatilor in
multe privinte diferit. Fara a face o analiza a acestui tip de contract, ne marginim sa
observam faptul ca salariatii cu contract de munca cu timp partial beneficiaza de
doua categorii de drepturi:

- drepturi care decurg din simpla lor calitate de salariat, nefiind susceptibile
de acordare proportionala'®;

12 A se vedea: D. Pitrascu, Munca prin agent de muncd temporard, tezi de doctorat, 2007, p. 8
si WWW. mmssf ro/website/ro/munca/071006agenti.pdf.

3 Pentru o analizi a acestei varietiti de contract, a se vedea: 1. T. Stefanescu, op. cit., p. 421—
426; Al. Ticlea, op. cit., p. 623-626; Magda Volonciu, in Al. Athanasiu, M. Volonciu, L Dima,
0. Cazan, op. cit., p. 519—536; M. Gheorghe, Contractul individual de munca cu timp partial in noua
sa reglementare, n ,Revista romand de dreptul muncii”, nr. 4/2006, p. 74-78; A.G. Uluitu, Aspecte
noi privind contractul individual de munca cu timp partial, in ,Revista romana de dreptul muncii”,
nr. 4/2006, p. 70-74; D. Top, Reglementarea contractului de munca cu timp partial in lumina noilor
modificari ale Coduluz muncii, in ,,Revista romana de dreptul muncii”, nr. 3/2006, p. 106-111.

' Lee, S.; McCann, D ; Messenger, J.C. 2007. Working Time Around the World: Trends in
working hours, laws and pollczes in a global comparative perspective (London and Geneva,
Routledge and ILO), - http://www.ilo.org/wcemsp5/groups/public/---dgreports/---
comm/documents/pubhcatlon/wcms 082838.pdf, 2007, p. 99.

° A se vedea A.G. Uluitu, op. cit., p. 73.

16 Astfel sunt: dreptul la egahtate de sanse si tratament, dreptul la demnitate in munca, dreptul
la securitate si sanatate in muncad, dreptul la acces la formarea profesionala, dreptul la mformare si
consultare, dreptul de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca si a mediului de
muncd, dreptul la protectie in caz de concediere, dreptul la negociere colectiva, dreptul de a participa
la actiuni colective, dreptul de a constitui un sindicat sau de a adera la un sindicat etc.
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- drepturi care se acorda proportional cu timpul efectiv lucrat'’,

Din perspectiva de care ne ocupam, a identificarii tendintelor de flexibilizare
a raporturilor de muncé, trebuie subliniata prevederea cuprinsa in art. 104 din
Codul muncii, care obligd angajatorul ca, In masura in care este posibil, si ia in
considerare cererile salariatilor de a se transfera fie de la un loc de munca cu norma
intreaga la unul cu fractiune de norma, fie de la un loc de munca cu fractiune de
norma la un loc de munca cu norma intreaga sau de a-si mari programul de lucru,
in cazul in care apare aceastd oportunitate'®. Aceasta prevedere este concordanti cu cea
cuprinsi in art. 18" din Recomandarea Organizatiei Internationale a Muncii
nr. 182/1994 privind munca cu timp partial. Semnaldm faptul cd prevederile
Recomandarii merg chiar mai departe decat legea romand, impunand angajatorului sa
accepte cererea salariatului de trecere de pe un loc de munca cu norma intreaga pe un
loc de munci cu fractiune de norma, daci aceasti cerere este serios motivata®’.

De notat cu privire la contractele de munca cu timp partial ca aplicarea
textelor de lege care fac referire la numarul de lucratori se realizeaza prin raportare
la persoane, si nu la norme de lucru®'.

Cu exceptiile prevazute in art. 101-104 din Codul muncii, toate celelalte

reglementdri se aplicd indistinct, salariatilor cu norma intreaga sau cu fractiune de

norma*.

'7 Dreptul la salariu si alte beneficii. Dreptul la concediul de odihni nu mai face parte din aceast
categorie de drepturi. Ca urmare a abrogarii art. 140 alin. 4 din Codul muncii, prin Ordonanta de Urgenta a
Guvernului nr. 65/2005, durata concediului de odihnd pentru salariatii cu timp partial nu se mai acorda
proportional cu timpul efectiv lucrat, acestia avand dreptul la concediul de odihna complet.

'8 Ideea este reiterati in contractul colectiv de munci incheiat la nivel national, care prevede in
art. 11 alin. 2, ca, la cerere, salariatii incadrati cu timp de munca partial vor putea fi incadrati cu timp
de munca normal, daca existd posturi vacante si daca Intrunesc conditiile ocuparii acestor posturi.

19 (1) Angajatorii ar trebui sa ia in considerare:

a) cererile de transfer ale lucratorilor cu norma intreagd intr-o munca cu timp partial care
devine disponibild in intreprindere;

b) cererile de transfer ale lucratorilor cu timp partial intr-o muncd cu norma intreagd care
devine disponibild in Intreprindere.

(2) Angajatorii ar trebui sa furnizeze lucratorilor, in termenul corespunzator, informatii asupra
posturilor cu timp partial si cu norma intreaga disponibile in unitate intr-un mod care sa faciliteze
transferurile dintr-o muncd cu norma intreaga intr-o munca cu timp partial sau invers.”

2 Motivele la care face referire Recomandarea sunt: graviditatea sau necesitatea de a ingriji un
copil mic sau un membru handicapat sau bolnav al familiei sale, ca si intoarcerea sa ulterioard la o
muncd cu norma intreaga.

2! Spre exemplu, concedierea va fi colectiva daca implica cel putin zece salariati (dintr-un total
de mai putin de 100, potrivit art. 68 alin. 1 lit. @ din Codul muncii), fiind nerelevant daca cei zece sunt
incadrati cu fractiuni de normd, in timp ce angajatii cu norma intreagd nu sunt concediati. Sau,
negocierea contractului colectiv de munca va fi obligatorie daca in unitate sunt 21 de salariati, fie ei si
incadrati cu fractiune de norma (potrivit art. 3 din Legea nr. 130/1996, republ. in M. Of,, I, nr. 184 din
19 mai 1998).
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4. Contractul de munca la domiciliu

Potrivit art. 105 din Codul muncii, sunt considerati salariati cu munca la
domiciliu salariatii care findeplinesc, la domiciliul lor, atributiile specifice
functiei”. In vederea indeplinirii sarcinilor de serviciu ce le revin, salariatii cu
munca la domiciliu isi stabilesc singuri programul de lucru.

Ceea ce particularizeaza contractul de munca la domiciliu este locul muncii,
care nu este la sediul angajatorului, ci la domiciliul salariatului. Spre deosebire de
reglementarea romaneasca, Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr.
177/1996* asupra muncii la domiciliu prevede ci locul muncii va putea fi nu
numai domiciliul, dar si in orice alt loc ales de catre salariat. Ca urmare, reglementarea
romaneasca, ce prevede doar posibilitatea prestarii muncii la domiciliul salariatului,
apare ca fiind mai restrictiva®.

Contractul de munca la domiciliu se incheie numai in forma scrisé si cuprinde
elementele obligatorii pentru orice tip de contract individual de munca si, in plus:

a) precizarea expresa ca salariatul lucreaza la domiciliu;

b) programul in cadrul caruia angajatorul este in drept sd controleze
activitatea salariatului sdu si modalitatea concreta de realizare a controlului;

¢) obligatia angajatorului de a asigura transportul la si de la domiciliul
salariatului, dupa caz, a materiilor prime si materialelor pe care le utilizeazd in
activitate, precum si al produselor finite pe care le realizeaza.

Potrivit oricarui contract de munca, angajatorul are dreptul de a controla
activitatea salariatilor sai. Particularitatea o reprezintd aici faptul cd dreptul de
control presupune efectuarea periodica de vizite la domiciliu. Salariatul care nu
permite accesul angajatorului (sau al celui delegat de acesta sa efectueze controlul
potrivit programului prestabilit) sdvarseste o abatere disciplinara.

Contractul de munca la domiciliu reprezintd o varietate flexibila a contractului
individual de munca prin aceea ca permite salariatului o imbinare a obligatiilor de
serviciu cu cele familiale. Adesea, el este folosit ca un instrument de sprijin al salariatilor
cu dizabilitati, care, altminteri nu ar avea posibilitatea deplasirii la locul de munca®.

22 Spre exemplu, acoperirea prejudiciului produs de citre salariat angajatorului se poate face
numai prin rate care nu vor depasi o treime din salariul lunar net, indiferent daca acesta corespunde
unui contract de munca cu norma intreaga sau a unei fractiuni de norma.

2 Pentru o analizd a acestui tip de contract, a se vedea, [.T.Stefanescu., op. cit., p. 264-262;
Al. Ticlea, op. cit., p. 626-628; O. Tinca, Contractul individual de munca la domiciliu, in ,,Dreptul”,
nr. 8/2003, p. 33-43.

2 Ratificarea Conventiei nr. 177/1996 a fost recomandati statelor membre ale Uniunii
Europene de catre Comisia Europeana, in 1998.

5 Este incd un motiv pentru o reglementare mai largd a notiunii de domiciliu, cum este cea
prefigurata in proiectul Codului civil (care face referire la domiciliul profesional).

26 A se vedea, Magda Volonciu, in Al. Athanasiu, M. Volonciu, L. Dima, O. Cazan, op. cit., p. 537.
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5. Telemunca

Contractul de munca ce are ca obiect telemunca reprezinta o forma flexibila
de organizare a activitatii, salariatul indeplinindu-si atributiile de serviciu prin
utilizarea de tehnologii informatice®’.

Acesta nu este atdt un contract de-sine-statator, cdt o modalitate atipica de
organizare a muncii. Telemunca nu beneficiaza inca de o reglementare interna, dar
la nivel european a fost incheiat un Acord—cadru asupra telemuncii, incheiat intre
patronate si sindicate cu reprezentativitate europeana.

Fireste, atat in cazul muncii la domiciliu, cat si in cel al telemuncii, salariatul
isi poate organiza singur programul de lucru. Probleme apar insa in planul
identificarii orelor suplimentare, deoarece evidenta orelor lucrate este dificila, iar
timpul de lucru nu poate fi diferit de cel prevazut pentru cazul contractului de
munca tipic, adica de 8 ore pe zi si 40 de ore pe saptdmana. Nu mai putin, monitorizarea
timpului de lucru si delimitarea precisa a acestuia ridica o serie de dificultati.

lata de ce legiuitorii diverselor sisteme de drept tind sa legifereze in mod
particular chestiunea. Spre exemplu, in Ungaria, norma de lucru a unui salariat cu
contract de munca la domiciliu sau care presteaza telemunca trebuie dimensionata
prin raportare la un salariat comparabil, pentru a se verifica timpul necesar
executrii ei, in scopul de a nu se depasi durata normali a zilei de munca®.

6. Contractul de munca on call

Un contract larg utilizat in dreptul comparat este contractul denumit on call
(la solicitare), o varietate de mare flexibilitate a contactului de munca, ce nu fsi
gaseste insd deocamdata reglementare in dreptul roméanesc.

Salariatul Incadrat in temeiul acestui tip de contract nu este necesar zi de zi in
unitate. El s-ar putea chiar sd nu fie necesar deloc. Dar exista si posibilitatea, pe
care angajatorul o ia In calcul, ca prezenta respectivului specialist sa apara, la un
moment dat, drept necesara. Fatd de aceastd lipsd de certitudine, specifica
economiei de piatd, angajatorul cautd sa se protejeze incadrand un salariat pentru a
avea garantia de a putea apela la el, la nevoie.

Ca urmare, exista, in esentd, doud perioade de timp:

a) Perioada in care salariatul este obligat sa fie prezent in unitate. Pentru
acest interval, unele sisteme de drept prevad o limitd minima (spre exemplu, in

2 Pentru precizari cu privire la telemunca, a se vedea, I.T. Stefanescu, op. cit., p. 265-266;
B. Vartolomei, Telemunca — o noud forma de organizare a muncii, in ,,Dreptul”, nr. 2/2008, p. 62—69;
O. Tinca, Preocupadri pentru amplificarea dialogului social in Uniunea Europeand. Acordul-cadru
asupra teelmuncii, in ,,Revista de drept comercial”, nr. 5/2003, p. 64 —72.

2 Legea nr. 118/2003 pentru modificarea Codului muncii din 1992, in ,,Magyar Koézlony”,
2003-12-22, Nr. 152, p. 12132-12134.
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cazul R.F. Germaniei, dacd in contract nu se prevede altfel, limita minima este de
10 ore pe saptimand), in timp ce in alte sisteme de drept nu existd nicio limita
minimi a respectivei durate. In acest din urma caz, contractul de munci poarti
numele de ,,contract de zero ore” (poate fi intalnit, spre exemplu, in Olanda®®).

In ceea ce priveste limita maxima a perioadei care i se poate pretinde
salariatului sd o petreaca zilnic 1n unitate, se admite in general ca aceasta nu poate
fi egald cu durata normald a zilei de munca, ci trebuie sa fie inferioarda acesteia.
Daca salariatului i s-ar pretinde sa fie prezent in unitate timp de 8 ore pe zi, nu
ne-am mai gasi in prezenta unui contract de ramanere la dispozitie, ci a unui
contract de munci tipic, eventual cu solicitarea de prestare de ore suplimentare™;

b) Perioada in care salariatul revine in unitate pentru a presta munca, la
solicitarea angajatorului, cu o notificare prealabila.

Aceste ore nu se presteaza prin ,,ramanere peste program” (cum se intdmpla,
cel mai adesea, 1n cazul orelor suplimentare), ci prin ,,interventie”, prin revenirea la
munci de la domiciliu®'.

In unele sisteme de drept”, legea prevede o limitdi maxima de interventii/
solicitari (deci nu de ore), si anume: o datd pe lund, fard necesitatea acordului
salariatului, si o altd limitd minimd (o datd pe sdptamand) daca existd acordul
salariatului. Este vorba despre un acord contractual, prealabil, nu de acordul
salariatului la fiecare solicitare de interventie.

Dimpotriva, 1n alte sisteme de drept, legea face referire nu la numarul maxim
de solicitari, ci la durata minima a unei solicitari. Astfel, atat in sistemul german,
cat si in cel olandez, daca in contract nu se prevede altfel, se prezuma ca o
solicitare este de cel putin 3 ore consecutive®.

Recent reglementat in Italia (2003), contractul de rimanere la dispozitie
cunoaste doua variante: cu obligatia salariatului de a rdspunde oricérei solicitari a
angajatorului si cu dreptul acestuia de a nu raspunde, motivat, unei solicitari.

Asemenea unui salariat aflat In somaj tehnic, salariatul Incadrat cu contract
de ramdnere la dispozitie 151 mentine statutul de salariat, precum si dreptul la o
remuneratie minimd, chiar §i pe parcursul perioadelor in care prezenta lui nu este
solicitata.

% In acest caz, ar fi posibil (cel putin teoretic) ca salariatul si nu lucreze deloc pe parcursul
intregii perioade de derulare a contractului, daca prestarea muncii nu se va dovedi necesara.

3 In dreptul spaniol, spre exemplu, se prevede expres ca salariatii on call nu pot fi decat
salariati cu timp partial de lucru.

3! Contractul on call poate fi aseminat, sub acest aspect, cu clauza de restrictie in timpul liber.
Cu privire la acesta din urma, a se vedea: I.T. Stefanescu, op. cit., p. 291.

32 Cum este cazul Lituaniei.

33 Motivatia reglementirii duratei minime a unei interventii constd in modul de salarizare a
salariatului on call. Acesta este remunerat pe ora de interventie, fard a se lua in considerare timpul
necesar deplasarii de la si la domiciliu. Chiar daca interventia a durat in fapt mai putin, salariatul on
call va avea dreptul la remuneratie pentru minimum trei ore.
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In ceea ce priveste modul de plata, in unele sisteme de drept plata se face in
functie de numarul de ore cit a durat interventia (asemandtor orelor suplimentare).
In principiu, salariul unui astfel de salariat poate varia de la salariul minim
(asigurat pentru ipoteza inexistentei solicitarilor) pand la un salariu considerabil,
obtinut prin calcularea orelor de interventie.

Solicitarea de a se prezenta la munca trebuie comunicatd salariatului Tnainte
cu un anumit interval de timp, care este in unele sisteme prevazut in contractele
colective si individuale de munca4, iar in altele este stabilit prin lege. Spre exemplu,
in R.F. Germania aceasta solicitare trebuie sé ii parvind salariatului cu cel putin
patru zile nainte, cu mentionarea orelor de muncd pe care i se va cere sa le
presteze, iar in sistemul spaniol notificarea trebuie facuta chiar si cu sapte zile
inainte. Justificarea acestui termen lung cu care salariatul trebuie notificat consta in
aceea cd, cel mai adesea, salariatii de acest tip executd simultan mai multe
contracte on call, deservind mai mulfi angajatori. Prestarea muncii lor
nerealizandu-se In mod regulat, este necesar sa li se notifice din timp necesitatea
interventiei, pentru a-si putea organiza programul de lucru.

Contractul de munca on call nu se confundd cu contractul de muncad cu
program individualizat, reglementat si in dreptul nostru (art. 115 din Codul
muncii**). In esentd, in cazul contractului de munci cu program individualizat:

- perioada variabila a timpului de lucru nu afecteaza timpul de munca zilnic;

- salariatul este cel care isi alege orele de sosire si de plecare.

Dimpotriva, in cazul contractului de raimanere la dispozitie:
timpul de lucru zilnic/saptamanal diferd 1n functie de solicitarea angajatorului;

- angajatorul este cel care decide ca este necesard prezenta salariatului la
munca, notificindu-i acestia solicitarea de prezentare la program.

De notat, insa, ca, in cazul ambelor timpuri de contracte, vor trebui respectate
prevederile Directivei 2003/88/CE privind organizarea timpului de munca.

7. Contractul de job-sharing

In cazul contractului de munca cu timp partial, timpul de lucru este fractionat,
doi sau mai multi salariati lucrand fiecare pe parcursul propriei sale fractiuni din

3 Potrivit acestuia:

(1) Angajatorul poate stabili programe individualizate de munca, cu acordul sau la solicitarea
salariatului in cauza, daca aceastd posibilitate este prevazuta in contractele colective de munca
aplicabile la nivelul angajatorului sau, in absenta acestora, in regulamentele interne.

(2) Programele individualizate de munca presupun un mod flexibil de organizare a timpului de
munca.

(3) Durata zilnica a timpului de munca este impartita in doud perioade: o perioada fixa in care
personalul se afla simultan la locul de munca si o perioada variabild, mobild, in care salariatul isi
alege orele de sosire si de plecare, cu respectarea timpului de munca zilnic.

(4) Programul individualizat de munca poate functiona numai cu respectarea dispozitiilor
art. 109 si 111.
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timpul de lucru. Timpul de lucru al unuia dintre salariati nu depinde in niciun fel de
timpul de lucru al celorlalti salariati.

Contractul de impartire a timpului de lucru modifica aceste reguli.

Inacceptabil deocamdata in dreptul romanesc, dar beneficiind de recunoastere
in alte sisteme de drept, contractul de impartire a timpului de lucru (job sharing)
este o intelegere in temeiul céreia salariatii nu mai lucreaza fiecare propria
fractiune din timpul de lucru, ci, toti impreuna, lucreaza pe parcursul timpului de
lucru corespunzator postului respectiv.

in Germania, contractul de imprtire a timpului de lucru este reglementat
prin Legea contractelor cu fractiune de normd si a contractelor pe duratd
determinata. Acesta este definit ca fiind contractul incheiat intre angajator, pe de o
parte, si doi sau mai multi salariati pe de altd parte, potrivit caruia salariatii se
angajeazd sa Tmparta Intre ei timpul de muncd ce corespunde unui singur loc de
munca.

Acest tip de contract este, de asemenea, reglementat in dreptul italian
(Decretul 276/2003). Desi nereglementate expres, variante ale acestui contract pot
fi intalnite, in practica, si in dreptul spaniol si austriac®.

Exista, practic, doud intelegeri contractuale: cea dintre salariati, pe de o parte,
si angajator, pe de alti parte®, si o intelegere intre salariati privind modul de
partajare a timpului de lucru. Aceasta din urma nu trebuie sa indeplineasca nicio
conditie de forma.

Neajungerea la un acord intre salariati atrage raspunderea acestora in raport
cu angajatorul. Altfel spus, prin incheierea contractului de munca, salariatii si-au
asumat obligatia de a se intelege intre ei cu privire la modalitatea de Tmpartire a
timpului de munca.

Salariatii au dreptul de a decide in mod liber modalitatea de impartire a
timpului de lucru, fara nicio interventie din partea angajatorului.

Cu toate acestea, in caz de neintelegere intre salariati, angajatorul are, in
principiu, dreptul sd decida el cu privire la modul de impartire a timpului de lucru.
Se considera ca daca angajatorul ar fi lipsit de acest drept, atunci raportul nu ar mai
fi Intemeiat pe un contract de muncad, ci pe unul civil, deoarece angajatorul ar fi
lipsit de prerogativa manageriala si de supervizare.

in caz de incapacitate de munca a unuia dintre salariati, celalalt salariat are, in
multe sisteme de drept, obligatia de a-1 inlocui®’.

35 A se vedea: European Labour Law Network, op. cit., p. 2-9.

36 Care, in sistemele de drept ce recunosc valabilitatea acestei constructii juridice, are natura
unui contract individual de munca si se supune tuturor regulilor unui atare contract.

37 Legea germani privitoare la contractele de munci cu timp partial si la contractele pe durati
determinata prevede ca celalalt salariat are obligatia de a-1 inlocui, dar numai potrivit intelegerii dintre
ei. O astfel de obligatie exista chiar in absenta acestei intelegeri, in caz de motive operationale urgente
care reclama prezenta la locul de munca a unuia dintre salariati.

in Austria nu se recunoaste obligatia de inlocuire a salariatului aflat in incapacitate de munca,
in interpretarea art. 1153 ABGB (Osterreich Allgemeines Biirgerliches Gesetzbuch), care prevede
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Continutul inovativ al acestui tip de contract poate fi Intrucatva asemanat cu
proprietatea in sistem time-sharing®. De semnalat insd ci obligatia de a presta
munca ramane personald si nu poate fi transferatd unui alt salariat. Ceea ce se
imparte este doar timpul de munca.

Observam, asadar, ca, desi aproape toate modificarile intervenite asupra
Codului muncii au fost in sensul cresterii gradului de flexibilitate a raporturilor de
munca, a ramas incd foarte mult spatiu in aceastd directie. Persista preferinta
legiuitorului romén pentru contractul de munca tipic, In detrimentul varietatilor
acestuia, preferintd ce ar putea fi motivatd de unele particularititi ale acestor
contracte:

- Sunt de natura a genera uneori posibilitatea unor discrimindri ale
salariatului care presteazd munca In temeiul unor atare contracte, in raport cu
salariatul tipic. Din acest motiv, documentele europene care le reglementeaza
prevad expres interzicerea unor atare discrimindri in raport cu salariatii care
muncesc in temeiul unui contract de munca tipic. Pe acest considerent a aparut si a
fost ulterior preluat in legislatiile nationale, intre care si a noastrd, conceptul de
salariat comparabil;

- Creeaza dificultati in exercitarea drepturilor colective. Adesea, salariatul
care presteazd munca in temeiul unui contract atipic (cum ar fi, cu deosebire, cel de
munca la domiciliu) are mai greu posibilitatea integrarii intr-un colectiv, a
organizarii sindicale §i a participarii la negocierea colectiva, care da in fond forta
revendicarilor salariatilor. Raporturile de muncd tind in felul acesta sa se
fragmenteze; angajatorul negociaza individual cu fiecare salariat, iar ceea ce
rezultd sunt niste ,,contracte de nisa”, care pot corespunde intr-adevar intereselor
particulare ale fiecarui salariat, dand expresie obiectivului de flexibilizare a
raporturilor de munca, dar care 1i pot priva de posibilitatea exercitarii practice, nu
numai teoretice, a drepturilor colective;

- Produc consecinte in ceea ce priveste o serie de drepturi si obligatii ale
partilor, care vor trebui astfel reglementate derogatoriu (spre exemplu, dreptul la
concediu de odihna). in plus, astfel de contracte ridicd uneori problema

obligativitatea prestarii personale a muncii. Se considera ca salariatul aflat in incapacitate de munca
nu este obligat si nici nu i este permis sa furnizeze un inlocuitor. Aceasta reguld este considerata
aplicabila si in cazul contractului de impartire a timpului de lucru (a se vedea, Rudolf Strasser,
International Encyclopedia fo Labour Law and Industrial Relations, 1992, p. 61, pct. 140).

in dreptul italian, celilalt salariat angajat in sistem de job sharing are obligatia de a- inlocui
pe salariatul aflat in incapacitate temporara de munca, fara obligativitatea unei intelegeri prealabile
intervenite intre ei in acest sens.

¥ A se vedea, cu privire la proprietatea time-sharing, intre altii: T. Sambrian, Proprietatea in sistem
time-sharing — proprietatea periodicd — o noud modalitate a dreptului de proprietate, in ,,.Dreptul”,
nr. 5/1997, p.35-44; L. Stanciulescu, Particularitatile contractelor de ,,locatiune sezonierd” reglementate
de Legea nr. 282/2004 privind protectia dobanditorilor cu privire la unele aspecte ale contractelor purtand
asupra dobdndirii unui drept de utilizare pe durata limitata a unor bunuri imobiliare, in ,,Revista de drept
comercial”, nr. 9/2004, p. 25-35; C. Toader, Contractul de time- sharing, acum reglementat si in Romdnia,
in ,,Revista de drept comercial” nr. 9/2004, p. 152-183.
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proportionalitatii unor drepturi. Spre exemplu, la noi, initial concediul de odihna
s-a acordat proportional cu timpul lucrat, la contractele Incheiate cu fractiune de
norma, pentru ca mai apoi sa se revina si sd se acorde dreptul integral (rdmanand
proportionala doar indemnizatia);

- Sunt, in general, percepute ca fiind mai avantajoase pentru angajator decat
pentru salariat, de unde o anumita reticenta, din partea sindicatelor, in acceptarea
unor atare varietati la contractul de munca tipic.

Cu toate acestea, gradul de diversificare a contractelor de munca, precum si
masura in care, odatd permise de legislatie, acestea sunt efectiv utilizate de catre
parti constituie un indicator al flexibilitdtii raporturilor de muncd, iar tendinta
generald a legislatiei romanesti a muncii este de crestere a diversitatii contractelor
ce constituie temei pentru munca subordonata.

3 Pentru modalitatea de utilizare a acestui indicator, a se vedea: S. Cazes, A. Nesporova,
Flexicurity — a relevant approach in Central and Eastern Europe, p. 20 si urm.






