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Sumar executiv

1. Prezentul Raport cu privire la Directiva privind timpul de lucru si uvtilizarea aranjamentelor de lucru
flexibile in administratia publicd reprezinta Livrabilul 5.4, parte a Rezultatului 5 aferent
Serviciilor de Asistentéd Tehnica Rambursabile (RAS) pentru Dezvoltarea unui Sistem Unitar
de Management al Resurselor Umane (MRU) in Administratia Publicd din Roménia, ce
corespunde Rezultatului 5 din RAS — Sistemul de management al performantei. Prin RAS MRU,
Banca Mondiald (BM) oferd sprijin Secretariatului General al Guvernului (SGG), Ministerului
Muncii si Solidaritatii Sociale (MMSS) si Agentiei Nationale a Functionarilor Publici (ANFP) in
reformarea sistemului de MRU in administratie publicd. in acest context, raportul se bazeazé
pe activitdtile analitice anterioare desfdsurate in cadrul acestui RAS, in principal pe Analiza
functionald a sistemului de MRU' si pe Analiza sistemului de management al performantei?, care
recomanda@, printre altele, utilizarea unor aranjamente de lucru flexibile (ALF) ca instrumente

de stimulare non-financiard pentru personalul din administratia publica.

2. In conformitate cu domeniul de activitate definit in cadrul RAS MRU, acest raport se
concentreaza pe implicatiile juridice ale extinderii utilizarii ALF in administratia publicd, cu
accent deosebit pe modul in care Directiva UE privind timpul de lucru (DTL) a fost transpusa
la nivel national. Aranjomentele de lucru la nivel national ih Roménia sunt modelate direct de
legislatia UE deoarece, in conformitate cu Tratatul privind functionarea UE (TFUE), UE defineste
cerintele minime la nivel european in materie de conditii de muncg, iar statele membre trebuie
sd transpund directivele in acest domeniu in legislatia nationald, avdnd voie sd adopte
prevederi mai favorabile care sd nu depdseascd conditiile minime stabilite de UE. in acest sens,
prezentul raport oferd o analizé a transpunerii Directivei 2003/88/CE a Parlamentului
European si a Consiliului din 4 noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale organizdrii timpului de
lucru (DTL) in Romania, din perspectiva adoptdrii ALF in administratia publicd, cu accent
deosebit pe identificarea limitdrilor specifice din cadrul legal national actual care ar putea fi
ajustate in continuare pentru a facilita utilizarea acestor ALF, avénd in vedere tendintele
recente identificate in alte state membre ale UE.

! Livrabilul 1.1 aferent RAS MRU.
2 Livrabilul 5.1 aferent RAS MRU.




Desi raportul se concentreazda pe cadrul legal aplicabil ALF, acesta include si constatdri si
recomanddri cu privire la modul in care ALF trebuie sd fie corelate cu reformele mai ample
in materie de MRU, si in special cu reformele aplicate sistemului de management al
performantei. Utilizarea eficientd a ALF pentru a asigura echilibrul dintre viata profesionald
si cea privatd si performante sporite necesitd nu numai un cadru legal coerent, ci si mdsuri clare
care sd permitd institutiilor, managerilor si angajatilor s aplice ALF intr-un mod echilibrat, in
interesul tuturor pdrtilor. De aceeaq, utilizarea ALF necesitd un mediu caracterizat de incredere,
in care managerii sd nu se concentreze doar pe controlul timpului de lucru, ci sa poatd si sa
stabileascd obiective individuale, sd urmdreascd progresul, s motiveze angajatii si sda
evalueze rezultatele. In acest sens, ar trebui adoptate reforme specifice la nivelul sistemului de
management al performantei in administratia publicd din Roménia, dupd cum se recomandd in
Rezultatul 5 aferent RAS MRU.

DTL defineste timpul de lucru, perioadele de repaus si orele suplimentare, precum si durata
maxima pentru timpul normal de lucru si orele suplimentare si timpul minim de repaus. DTL
nu precizeazd durata maximd a timpului normal de lucry, ci doar cd este vorba de suma dintre
timpul normal de lucru si orele suplimentare. Conform DTL, timpul mediu de lucru pentru fiecare
perioadd de sapte zile, inclusiv orele suplimentare, nu poate depdsi 48 de ore. Este la

latitudinea fiecarei legislatii nationale sa decidd durata maximé a timpului normal de lucru.

DTL a fost transpuséa corect, dar (sub anumite aspecte) rigid, in legislatia nationala din
Roménia, in principal in Codul muncii (Legea nr. 53/2003). La data aderdrii la UE (2007),
Roménia transpusese deja DTL in Codul muncii si in acte normative specifice care reglementau
anumite categorii de angaijati (cum ar fi functionarii publici). In Romania, durata maximé a
timpului de lucru si a orelor suplimentare este de 48 de ore pe sdptdmdnd, iar aceastd limita
poate fi depdsitd in mod exceptional dacd media orelor lucrate, calculatd pentru o perioadd
de referintd de patru luni calendaristice, nu depdseste 48 de ore pe sdptdméng, in
conformitate cu DTL. Singura chestiune controversatd rdmane aplicabilitatea regulilor privind
timpul de lucru pe contract si nu pe lucrdtor, ca in alte tari ale UE (Republica Cehd, Danemarca,
Spania, Letonia, Ungaria, Malta, Polonia, Portugalia, Roménia si Slovacia). Pe cale de
consecintd, in Romdnia, un salariat poate avea mai multe contracte de muncg, in timp ce limita
de 48 de ore de lucru sdptamanale (inclusiv orele suplimentare) s-ar calcula pentru fiecare
contract de muncd, depdsind limita la nivelul unui lucrator. Cu toate acestea, Curtea de Justitie
a Uniunii Europene (CJUE) nu a adoptat o decizie in acest sens, permiténd statelor membre sa
aplice aceastd reguld intr-o manierd flexibila.

La nivel de economie, in baza prevederilor Codului muncii, Roméania are cel mai mare
numar mediu de ore de lucru saptdmanale din UE. Dintre statele membre UE, Olanda are cel
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9.

mai redus timp mediu de lucru, cu 29,3 ore/s@ptéménd, media la nivel european fiind de 36,2
ore/s@ptdmand, iar Roménia are o medie de 40,5 ore de lucru s&ptdmanales.

Prevederile referitoare la timpul de lucru derivate din DTL sunt aplicabile in administratia
publica din Romania, ca si in celelalte state membre UE. Prevederile privind timpul de lucru
sunt pe deplin aplicabile at&t personalului contractual, cét si functionarilor publici din
administratia publicd, intrucat articolul 538 alineatul (2) si articolul 377 din Codul administrativ

fac trimitere expresd la dispozitiile Codului muncii.

in administratia publicd din Roménia, principalele provocéri care decurg din aplicarea
normelor nationale standard privind timpul de lucru vizeaza orele suplimentare si
monitorizarea timpului de lucru. Tn ceea ce priveste orele suplimentare, spre deosebire de
angaijatii din sectorul privat, in cazul angajatilor din sectorul public, acestea pot fi compensate
cu timpul liber corespunzator doar in urmdatoarele saizeci de zile de la efectuarea lor, intrucat
legislatia a restrictionat plata sporurilor salariale pentru ore suplimentare in sectorul public.
Comparativ cu alte sisteme juridice din UE, in Roménia, angajatii pot refuza sd efectueze ore
suplimentare, aceastd reguld fiind mai protectoare pentru angajat. Totusi, in practicd, un studiu
recent realizat de Institutul National de Administratie (INA) in 2020 a ardtat cd angajatorii
asteaptd adesea ca angajatii s& presteze ore suplimentare fard a fi recompensati pentru
acestea cu timp liber si fard a putea refuza?. In ceea ce priveste regulile de monitorizare a
timpului de lucru, angajatorul are obligatia de a pdstra la locul de munca evidenta orelor de
lucru efectuate zilnic de cdtre fiecare salariat, evidentiind ora de incepere si de incheiere a
programului de lucry, si de a transmite aceastd evidentd inspectorilor de muncé. in practicd,
acest lucru este implementat prin utilizarea condicilor de prezentd care includ semndturile
angaijatilor, desi ele nu sunt direct impuse de lege. Aceastd practica reflectd o concentrare
sporitd pe managementul bazat pe timp in administratia publicd din Romdania, in timp ce
eforturile ar trebui sa se concentreze pe imbundatdtirea orientdrii catre performantd in sistemul

administratiei publice.

in ceea ce priveste perioadele de repaus, durata repausului séptaménal in Roménia este
mai rigid stabilita comparativ cu DTL. Conform Codului muncii, durata repausului sGptdménal
ih Roménia este de 48 de ore, cu o duratd zilnicd de 12 ore. Acest lucru are ca rezultat efectiv
includereaq, in cadrul legal din Roménia, a prevederii ca angajatii s& beneficieze de 60 de ore
de repaus neintrerupt, pentru fiecare interval de 7 zile, in timp ce CJUE a subliniat ca 35 de
ore de repaus neintrerupt reprezintd conditia minimd conform DTL. Pot exista derogdri de la
norma nationald n sensul prevederii unei perioade de repaus mai lungi, nu mai scurte. Aceastd
prevedere se aplicd si angajatilor cu fractivne de norma si, de exemplu, ea limiteazd
posibilitatea acestora de a lucra 2 ore pe zi, de luni pdnd sémbatd, pentru cd, alifel, cu

3 Conform datelor Eurostat, la nivelul ntregii economii (sector privat si public, toate tipurile de contracte), i 2019. Disponibil la:
https:/ /ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained /index.php2title=Hours_of_work_-_annual_statistics.
4 Studiu disponibil la: http://ina.gov.ro/wp-content /uploads/2021 /01 /STUDIU-moduri-de-lucru-flexibile.pdf.



http://ina.gov.ro/wp-content/uploads/2021/01/STUDIU-moduri-de-lucru-flexibile.pdf

sambéta inclusd, repausul sdpté&ménal minim de 48 de ore nu ar fi respectat. In plus, in
administratia publicd din Roménia, existd posibilitati limitate de gestionare a timpului de
repaus Si a zilelor libere, comparativ cu alte tari din UE, in care mésurile specifice legate de
ALF includ posibilitatea de a acumula timp liber, ca urmare a efectudrii de ore suplimentare,
intr-o bancd de timp, sau de a compensa timpul lucrat cu timp liber, ca in Spania.

10.Dincolo de prevederile generale privind timpul maxim de lucru si timpul minim de repaus,
formule specifice de munca flexibila se pot aplica sub umbrela DTL in legatura cu (i) timpul
de lucru si (ii) locul de munca. Luénd in considerare regulile generale stabilite de DTL,
formulele flextime si flexplace sunt din ce in ce mai des adoptate in statele membre UE, dar

unele dintre ele sunt reglementate mai rigid sau nu sunt aplicate deloc in Romania:

i. In ceea ce priveste programul de lucru flexibil (flextime), orice abatere de la
programul standard de lucru de la 9 dimineata la 5 dupd-amiaza, de luni pana
vineri, ar putea reprezenta o formula flextime, fie printr-o modificare a programului
normal de lucru (in caz de angajare cu fractiune de normd, zile libere sau concediu
familial), fie printr-o distributie diferitd a orelor de lucru in programul de lucru (program

de lucru inegal). Formulele flextime specifice utilizate in statele membre ale UE includ:

a) Programul de lucru inegal, care include un numdar variabil de ore de lucru de
la o zi la alta. Saptdmdéna de lucru comprimatd este o realitate destul de
comund n administratia publicd din multe sisteme juridice europene (Austria,
Republica Cehd, Danemarca, Estonia, Franta, Italia, Letonia, Malta, Spania).
in Romania, acest ALF este reglementat in mod rigid, deoarece trebuie stipulat
n contractele colective de muncd sau in regulamentele interne si in contractul
individual de muncd. Totusi, acest ALF a fost cel mai utilizat in administratia
publicd din Romania nainte de pandemie, sub forma unui program de lucru

mai scurt in zilele de vineri, aproximativ doud treimi din personal beneficiind
de el>.

b) Programul de lucru individualizat este, la réndul sdu, obisnuit in sectorul public
din tarile UE, dar mai putin utilizat in Romdnia, unde este limitat la contractele
cu normd intreagd, angajatii cu fractiune de normd neputéind avea acces la
acest aranjament. El a fost folosit in administratia publicd din Roménia ca

madsurd de sigurantd in timpul pandemiei.

c) Munca de tip ,on-call” (in regim de gardd) si ,standby” (cu disponibilitate
imediatd) este reglementatd in multe state membre UE, dar in Roménia nu
existé prevederi legale Tn acest sens. in timp ce aranjamentele care presupun
muncd in regim de gardd functioneazd in practicd in unele institutii (se
asteaptd ca angajatii s@ rdmdnd disponibili in perioada de repaus),

validitatea lor legald este incerta.

5 Pe baza studiului realizat de INA in 2020.
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d) Confractele cu fractiune de normd sunt larg raspandite in UE, dar nu si in
Romdnia, deoarece aceastd form& de contract de muncd nu este incurajatd
de legislatie. Legislatia din Roménia reglementeazd in mod rigid repartizarea
timpului de lucru si orele suplimentare pentru contractele cu fractiune de
normd. Alte sisteme juridice includ politici specifice de incurajare a muncii cu
fractiune de norma fie pentru a sprijini participarea femeilor pe piata muncii
(cum ar fi in Luxemburg, Germania), fie pentru a facilita munca angajatilor

aflati la sfarsitul carierei (cum ar fi in Belgia, Finlanda).

e) Kurzarbeit combind somaijul tehnic cu munca cu fractiune de normé si a fost

folosit in Roménia in perioada pandemiei, dar doar in sectorul privat. In

Germania, acest sistem poate fi aplicat si in sectorul public.

f) Alte forme de ,contracte foarte atipice” ¢sunt, de asemenea, folosite in
administratia publicd din alte téri UE, dar nu si in Romdania, precum: job-
sharing (partajarea locului de munca) (in Irlanda, Germania, Spania),
contractele de muncd de tipul ,,zero ore” (Norvegia), partajarea angaijatilor,
angajarea de pe platformele de ,crowd work” (activitate participativa

online).

ii. In ceea ce priveste flexplace, orice indepartare de la munca de birou reprezinta o
formula flexibila, iar telemunca este cea mai vutilizata varianta. Telemunca este

definitd ca o formuld de muncéd la distantd, in care munca se desfasoard prin utilizarea
TIC:

a) Multe tari UE inregistreazd procente mari de angajati din sectorul public care
au optat pentru aranjamente de tipul telemuncd (cum ar fi Danemarca, Tarile
de Jos, Estonia, Franta, Luxemburg, Regatul Unit), aproximativ 30% dintre
lucratorii din administratia publicd beneficiind de aranjamente de tipul muncii

la distantd, de obicei telemunca.

b) in Roménia, munca la distant& este reglementatd sub doud forme: telemunca
si contracte de muncd de la domiciliv. In timp ce cadrul legal face diferenta
intre aceste doud forme, in practicd este dificil sa fie diferentiate. Exista si
unele rigiditati legale legate de reglementarea orelor suplimentare, acestea
fiind posibile in cazul telemuncii, dar cu acordul scris al salariatului, ceea ce

reprezintd un element de rigiditate fatd de contractul standard de munca.

c) Provocdrile-cheie pentru formele de lucru de tipul telemuncii in Romania se
referd la slaba capacitate a administratiei publice de a evalua volumul de
muncd si performanta angajatilor, precum si utilizarea limitatd a TIC si

~

absenta unor proceduri specifice privind telemunca. Dincolo de investitiile in

¢ Cf. denumirii folosite de Eurofound.




TIC, o utilizare la scard mai largd a telemuncii necesitd dezvoltarea capacitatii
manageriale de a evalua performanta si de a incuraja un nivel mai mare de
autonomie a angajatilor. in prezent, la nivel managerial, se pune un accent
sporit pe managementul bazat pe timp si pe controlul direct al activitatii
angaijatilor. Acest lucru ar explica faptul cd, in timp ce telemunca a fost
utilizatd pe scard largd in administratia publicd din Roménia in perioada
pandemiei (peste 60% din personalul de executie beneficiind de aceasta),

doar 32% dintre manageri ar fi deschisi s& aplice acest sistem in viitor”.

11. Atat ALF bazate pe flextime, cat si cele bazate pe flexplace ofera avantaje clare, dar implica
si unele riscuri, mai ales atunci cénd av la baza formule stabilite de angajator. S-a dovedit
cd ALF contribuie la cresterea autonomiei, la o mai mare satisfactie a angajatilor ca urmare a
unui mai bun echilibru intre viata profesionald si cea privatd si, de asemeneaq, la cresterea
productivitatii. Cu toate acesteaq, existd si dezavantaje care ar trebui luate in considerare, cum
ar fi riscurile ca ALF s& mascheze ore suplimentare sau chiar sé ducd la scdderea productivitatii
din cauza absentei interactiunii directe cu colegii de muncd. Prin urmare, este necesar sd se
gdseascd un echilibru adecvat intre munca la distantd si munca de la birou, pentru a permite
un timp rezonabil pentru interactiune sau pentru a implica angajatii in definirea formulelor

adecvate de program de lucru flexibil, care sa reflecte alegerile lor.

12.Pentru a facilita o utilizare la scarad mai largd a ALF in administratia publicd din Romania,
ar trebui eliminate o serie de rigiditati legale. Unele dintre aceste modificari ar putea include:
permiterea angajatilor cu fractiuvne de normd sd aibd programe de lucru individualizate,
permiterea reducerii repausului minim sdptdmanal, eliminarea conditiondrii duratei concediului
de odihnd de nivelul de vechime, eliminarea conditiei ca programul de lucru inegal sa fie inclus
in contractul colectiv de muncd/regulamentul intern si contractul individual de muncd pentru a
permite mai multd flexibilitate in aplicare, alinierea conditiilor pentru munca cu fractiune de
normd intre functionarii publici si personalul contractual etc. O listd cu modificdrile propuse este
inclusd in Tabelul 3 din raport.

13.Dincolo de modificarile legislative, este importanta si consolidarea capacitatii partenerilor
sociali de a negocia conditiile de muncd. Desi acest lucru este posibil in teorie, in practica
existd doar un numdr redus de contracte colective de muncd care acoperd ALF, si doar intr-o
mdsurd limitatd. O reformd in acest domeniu ar trebui sd asigure o mai bund calibrare a ALF

la nevoile ambelor parti (organizatii patronale si angajati).

14.Nu in ultimul rénd, o utilizare mai eficienta a ALF in administratia publicad din Roménia
depinde de adoptarea unor reforme mai ample ale sistemului de management al

performantei. Utilizarea ALF necesitd un mediu de lucru bazat pe incredere, in care

7 Avénd in vedere datele din studiul INA din 2020 referitor la ALF.




flexibilitatea muncii, securitatea angajatilor si performanta in muncd sunt reflectate corect.
Acest deziderat poate fi realizat prin investitii in dezvoltarea capacitdtii managerilor de a
gestiona performanta, asa cum se recomandd in Livrabilul 5.1 aferent RAS MRU. in plus, pentru
aceasta este nevoie de sprijinul unor departamente de RU mai eficace la nivelul institutiilor
publice si, de asemeneaq, de investitii specifice in capacitati digitale. De asemenea, utilizarea
pe scard mai largd a ALF ar corespunde unei culturi a performantei orientate catre dezvoltarea
angajatilor, or acest lucru presupune o schimbare de mentalitate in contextul actual si ar

necesita adoptarea unei aborddri solide n ceea ce priveste managementul schimbdarii ca parte
a procesului de reforma.




1.1. Informatii generale

15. Guvernul Romaniei (GR) a solicitat Béancii Mondiale sprijin in eforturile de a-si consolida
managementul resurselor umane (MRU) in administratia publica prin servicii de asistentd
tehnicd rambursabile (RAS) pentru Dezvoltarea unui sistem unitar de management al
resurselor umane. Principalul obiectiv al activitatilor il reprezintd sprijinirea implementarii
Strategiei pentru Consolidarea Administratiei Publice (SCAP 2014-2020) si a Strategiei privind
Dezvoltarea Functiei Publice (SDFP 2016-2020) in Roménia. RAS oferd asistentd Secretariatului
General al Guvernului (SGG), Agentiei Nationale a Functionarilor Publici (ANFP) si Ministerului
Muncii si Solidaritatii Sociale (MMSS) in actualizarea cadrului legal si de reglementare aplicabile
MRU, in consolidarea practicilor actuale de MRU, precum si in clarificarea principalelor roluri si
responsabilitati asociate fiecdrei categorii de angajati publici. Scopul este de a contribui in
general la Tmbundtdtirea serviciilor publice in Roménia, a alocdrii resurselor si a eficientei

guvernamentale.

16.Raportul cu privire la Directiva privind timpul de lucru si utilizarea aranjamentelor de lucru
flexibile Tn administratia publica reprezinta Livrabilul 5.4 aferent RAS MRU, ce corespunde
Rezultatului 5 aferent RAS — Sistemul de management al performantei. RAS MRU include
urmdtoarele sase componente: (1) Politici publice; (2) Linii directoare si proceduri pentru MRU; (3)
Cadrul de competente; (4) Sistemul de recrutare; (5) Sistemul de management al performantei si

(6) Implicarea partilor interesate. Prezentul raport este interconectat cu alte livrabile elaborate in




17.

18.

19.

cadrul acestui proiect, asociate diferitelor rezultate mentionate mai sus, avénd ca scop sd
contribuie la dezvoltarea capacitatii sistemului de MRU in administratia publicd din Romania de

a atrage, pdastra, motiva si mobiliza resurse umane competente.

Constatarile-cheie privind aranjamentele de lucru flexibile (ALF) si recomandarile incluse in
acest document sunt relevante pentru contextul politicii nationale si au fost elaborate printr-un
proces iterativ de consultare cu omologii din cadrul GR. Desi conceptele prezentate in acest
document sunt relevante pentru orice cadru din sectorul public, recomandadrile sunt formulate tinénd
cont de provocdrile nationale si, prin urmare, sunt specifice contextului. Echipa BM s-a angajat
ntr-un proces de colaborare cu omologii din cadrul GR pentru a se asigura cd MMSS va avea
ownership pentru recomanddrile propuse Si cd acestea vor fi atét fezabile, cat si utile pentru toate

pdrtile interesate relevante pe un interval de timp mediu.

Prezentul livrabil se bazeaza pe activitatea anterioara realizata in cadrul RAS MRU, in special
cea legatd de revizuirea sistemului de MRU si analiza sistemului de management al
performantei in administratia publicd din Romaénia. Prezenta analizd a aranjamentelor de lucru
in administratia publicd din perspectiva transpunerii Directivei UE privind timpul de lucru se
bazeazd pe analiza functionald a sistemului de MRU, care a fost realizatd in cadrul RAS MRU si
care a inclus o evaluare a cadrului de reglementare aplicabil in administratia publicd, evidentiind
principalele lacune si suprapuneri in mandatele si rolurile institutionale specifice functiilor MRU. in
plus, raportul actual include recomanddri care completeazd constatdrile si recomanddrile incluse
in Analiza sistemului de management al performantei (Livrabilul 5.1 aferent RAS MRU), care a
subliniat c& este importantd stimularea performantei prin recompense atét intrinseci, cét si
extrinseci Si cd, la nivelul recompenselor intrinseci, utilizarea aranjamentelor de lucru flexibile
constituie un instrument important care ar trebui utilizat pe scard mai largd in administratia publica
din Romania. in aceastd privintd, trebuie retinut si faptul cd prezentul raport se concentreazd in
principal pe cadrul legal aplicabil aranjomentelor de lucru si c&, pe cale de consecintd, dedicé o
parte a analizei prezentdrii modului in care este de asteptat sd functioneze managementul bazat
pe timp (inclusiv sistemul de monitorizare aplicabil). Dar, intrucGt managementul bazat pe timp
trebuie s& fie completat de o concentrare mai puternicd pe managementul bazat pe performantd,
raportul actual trebuie citit impreund cu constatdrile si recomandarile specifice incluse in Livrabilul

5.1 mentionat mai sus.

Formele flexibile de lucru au fost introduse pe scard mai largd in administratia publica din
intreaga Europa in ultimii doudazeci de ani, odatd cu imbunatdatirea cadrului de management
al performantei, in conditiile in care se preconizeaza ca ALF sa conduca la conditii de munca
mai bune, la rezultate superioare si la o calitate mai ridicatd a muncii. Aranjomentele de lucru
flexibile (ALF) acoperd diferite forme de flexibilitate temporald si spatiald care se indepdrteazd
de munca tipicd de birou de la noud dimineata la cinci dupd-amiaza. Aceste forme de muncd

nestandardizate au fost favorizate de progresele inregistrate de tehnologia informatiei si a




comunicatiilor, care au creat posibilitati flexibile cu privire la unde, cénd si cum se poate lucra.
Studii recente realizate la nivelul UE aratd cd existd o tendintd in crestere de a introduce ALF in
toatd Europa si cd angajatii din administratia publicd au mai multe sanse sd beneficieze de unele
dintre aceste aranjamente de lucru flexibile in comparatie cu angajatii obisnuiti din UE288.
Aceastd extindere a ALF in sectorul public se coreleazd cu o concentrare sporitd pe imbundatatirea
cadrului de management al performantei, intrucét conditiile de lucru constituie un instrument

important in stimularea motivatiei intrinseci a angajatilor din sectorul public.

20. Desi legislatia roméneasca permite administratiei publice sa aplice ALF, institutiile au inceput
sd recunoascd Si sa internalizeze aceste optiuni abia in timpul pandemiei de Covid-19. Codul
muncii, Legea nr. 81/2018 si Codul administrativ includ dispozitii care permit diverse forme de
flexibilitate in ceea ce priveste locul de munca si timpul de lucru. Cu toate acestea, administratiile

publice de la toate nivelurile administrative (central, teritorial, local) au ezitat s& aplice aceste
prevederi din diverse motive discutate mai tarziu in prezentul raport.

21. Utilizarea ALF in administratia publica din Roménia se limiteaza in principal la telemuncd, iar
aceasta a fost perceputd mai degrabd ca o masurd tranzitorie in contextul pandemiei. Potrivit
unui studiu recent realizat de Institutul National de Administratie (INA) in 20209, doar 2% dintre
respondenti au confirmat ¢& au folosit telemunca Tnainte de pandemia de Covid-19, la nivelul
functiilor de executie, si 3% din cei in functii de conducere. Pandemia de Covid-19 a impus o
schimbare radicald a obiceiurilor de muncg, iar administratia publica a trebuit sa se adapteze. in
acest context, 60% din personalul de executie si 46% din personalul de conducere au rdspuns cd
au folosit pentru prima datd telemunca in 2020, in contextul pandemiei (a se vedea capitolul 3
pentru detalii). Alte forme de ALF evidentiate in acest document au o utilizare limitatd sau nu au

fost identificate in contextul roménesc.

22.Utilizarea pe scard mai largd a ALF in administratia romdneasca este ingreunatd de
convingerile existente, de rigiditatea legald si de un sistem slab de management al
performantei, iar reformele in domeniu ar necesita un proces de invdtare si schimbare
culturala pe termen lung. Cultura institutionald in administratia publicd din Romdania este extrem
de formalist&, axatd pe structurile ierarhice de putere ', sens in care se bazeazd si pe
aranjamente de lucru traditionale: munca trebuie prestatd la sediul angajatorului, de la noud
dimineata la cinci dupd-amiaza. Rigiditatea legald (bariere de reglementare care nu sunt impuse
direct de transpunerea DTL) contribuie, de asemeneaq, la limitarea formelor flexibile de munca in
administratia publica. in plus, sistemul actual de management al performantei pentru functionarii
publici din Roménia pune accent pe obiectivele administrative iar, in practicd, eficacitatea sa este

8 Eurofound (201 3). Working conditions in central public administration (Conditiile de munc& in administratia publicd centrald — n.tr.). Preluat de pe
https: / /www.eurofound.europa.eu/sites/default /files /ef files/docs/ewco/in13 03013s/tn1303013s.pdf.

9 Studiul a fost realizat de INA in octombrie 2020; 3 285 de rdaspunsuri au fost primite de la angajati in functii de executie si 776 de la personal de
conducere.

0 Elemente de analiz& a culturii institutionale in administratia publicé din Roménia au fost evidentiate in studiile anterioare elaborate in cadrul RAS
MRU: Diagnostic initial al sistemului de MRU (Rezultatul 1), Definirea unui model de concurs national (Livrabilul 4.1 a), Cadrul de competente (Livrabilul
3.2), Analiza sistemului de management al performantei (Livrabilul 5.1).



https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/docs/ewco/tn13%2003013s/tn1303013s.pdf

limitata'!. In acest context, formele flexibile de muncé nu sunt considerate ca parte a politicii de
recompensare a angajatilor, iar mediul de lucru nu este legat de o abordare mai largé care sé
urmdreascd cresterea motivatiei personalului. Reformarea sistemului de management al
performantei si extinderea utilizarii instrumentelor de stimulare a motivatiei intrinseci vor impune
o abordare bazatd pe managementul schimbdarii, care s& faciliteze schimbarea culturald si

invatarea la toate nivelurile, in special pentru manageri, dup& cum se evidentiazd in Livrabilul 5.1
aferent RAS MRU.

23. Aranjamentele de lucru flexibile pot constitui un pilon important al unui sistem imbunatatit
de management al performantei si pentru atragerea si retinerea talentelor, iar actualele
reforme in materie de MRU in administratia publicd din Roménia ofera ocazia introducerii
acestor schimbari. O reformd a sistemului de management al performantei trebuie sd ia in
considerare factorii motivationali, dintre care stimulentele nefinanciare ar trebui sa fie prioritare'2.
in acest context, ALF reprezintd un factor-cheie de succes pentru ,strategiile de recompensd
totald”, care includ o varietate de instrumente, altele decat remuneratia. Aceste strategii acordd
prioritate continutului muncii, oportunitatilor de invatare, echilibrului dintre viata profesionald si
cea privatd si aranjamentelor de lucru in general, perspectivelor de carierd’3. Toate aceste
elemente ar trebui luate in considerare in reformarea actualului sistem de management al
performantei in administratia publicd din Roménia, atdt pentru functionarii publici, cat si pentru
personalul contractual. in timp ce actualele reforme in sistemul de MRU in administratia publica
din Roméania se concentreazd in principal pe introducerea noului cadru de competente'4 si a noului
sistem de recrutare's a functionarilor publici, acest context oferd oportunitatea unor reforme mai
ample ale sistemului de management al performantei si, in acest sens, ale aranjamentelor actuale
de lucru. Pentru a sprijini acest proces de reformd, prezentul raport identificd modificdrile legale
necesare care ar trebui operate pentru a facilita utilizarea ALF, incluzénd totodatd si alte

recomandari relevante care ar putea veni in sprijinul acestor reforme, documentate cu exemple
relevante din alte state membre ale UE.

1 Dupé cum se evidentiazd in Analiza sistemului de management al performantei (Livrabilul 5.1), elaboratd in temeiul RAS MRU.

12 |bidem. Pentru mai multe detalii, a se vedea Raportul conex privind introducerea salarizdrii in functie de performantd in administratia publicé din
Romania (elaborat in temeiul RAS MRU, raport conex pentru Livrabilul 5.1).

13 Michael Armstrong, Armstrong's Handbook of Reward Management Practice: Improving Performance Through Reward (Manualul lui Armstrong de practicd
in materie de management al recompensei: imbundtdtirea performantei prin recompensd — n.tr.), ed. a 6-a, Kogan Page Publishers, 2019.

14 Reforme n curs de implementare, intruct legislatia primaré este in vigoare, iar legislatia secundaré era in curs de elaborare la momentul redactérii
acestui raport. Modelul noului cadru de competente a fost dezvoltat in cadrul RAS MRU — Rezultatul 3.

15 Reforma sistemului de recrutare este, de asemeneq, in curs de implementare. Legislatia primaré este deja aplicabild, iar legislatia secundard era in
curs de pregdtire la momentul elabordrii prezentului raport. Modelul noului sistem de recrutare a fost elaborat in cadrul RAS MRU, ca Livrabilul 4.1.
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1.2. Domeniv de aplicare, grup-tintd sSi public-tintd pentru
recomandarile propuse

24.Recomandadrile din prezentul raport urmdresc sprijinirea GR in imbunatdatirea actualelor

aranjamente de lucru pentru personalul din administratia publicd din Romania, cu accent

deosebit pe cadrul legal aplicabil care reglementeazé acest domeniu. in acest sens, obiectivul

prezentului document este dublu:

& 5S4 ofere o analizd a transpunerii Directivei Uniunii Europene (UE) privind timpul de lucru

(DTL) in Romaénia din perspectiva adoptdrii unor aranjomente de lucru flexibile in

administratia publicd din Romdnia, cu accent deosebit pe identificarea limitdrilor specifice

din actuala legislatie nationald care ar putea fi in continuare ajustate pentru a facilita

utilizarea acestor forme flexibile de aranjamente de lucru;

& S& furnizeze recomandari specifice cu privire la modalitéti suplimentare de facilitare a

utilizarii aranjamentelor de lucru flexibile, atét din perspectiva timpului de lucru (orele de

muncd), cat si a locului de muncd (locatiile pentru desfdsurarea activitatii), pe baza

tendintelor si practicilor comune identificate la nivelul UE. In acest sens, analiza a luat in

considerare si tendintele recente de adoptare, de catre sectorul public, a aranjamentelor

de lucru flexibile ca raspuns la pandemia de Covid-19.

Pentru acoperirea acestor obiective, analiza se concentreaza pe:

o

Marja de libertate a legivitorului romdn in a permite reglementdrilor actuale sa
ofere un cadru de utilizare mai extinsd a ALF, in sensul de a nu suprareglementa
dincolo de ceea ce DTL impune drept conditii minime si de a respecta limitele
stabilite de DTL;

Aspectele de rigiditate si, uneori, de ilegalitate din interpretdrile oferite de
inspectoratele teritoriale de muncd normelor legale in materie, care constituie un

obstacol obisnuit in aplicarea ALF;

Solutiile identificate de administratiile publice din alte state membre UE, care ar

putea fi o sursd de inspiratie si pentru legivitorul roman;

Aspectele specifice si practice legate de actuala crizd generatd de pandemia de
COVID-19 si modul in care flexibilitatea normelor privind timpul de lucru poate fi

de ajutor in rezolvarea unei situatii similare in viitor;

Solutiile de organizare flexibild a muncii, astfel cum sunt permise in contextul
legislatiei actuale, dar care, totusi, sunt rar aplicate de institutiile publice din
Romania.




25.1n ceea ce priveste populatia-tinté, analiza acoperé sectorul public in general, dar
recomandadri specifice vizeaza personalul din familia ocupationald ,,administratie publica’ ¢,
astfel cum se solicitd in cadrul RAS MRU. Analiza transpunerii Directivei privind timpul de lucru si
revizuirea bunelor practici in materie de ALF sunt relevante pentru intregul sector public, ceea ce
inseamnd aproximativ 1,2 milioane de persoane angajate in administratia publicd centrald,
teritorialé si locald. In ceea ce priveste recomandérile specifice referitoare la aranjamentele de
lucru pentru personalul din administratia publicd, acestea se adreseazd familiei ocupationale
administratie publicd, cu accent pe functionarii publici si pe personalul contractual, dupd cum se
reglementeazd in Legea-cadru a salarizdrii nr. 153/2017. n total, aceastd familie ocupationald
numdrd aproximativ 302.000 de posturi repartizate pe trei categorii principale de personal:
functionari publici in functii generale, functionari publici in functii specifice si personal contractual.
Per ansamblu, personalul din categoria ,,Administratie” (aproximativ 24% din posturile din sectorul
public) este prezent la toate nivelurile administrative (central, teritorial si local) si este clasificat in

functie de ierarhie, nivel de studii si grade profesionale (vechime).'”

26.1n Roménia, ca in majoritatea statelor membre UE, administratia publicé include functionari
publici (cu statut juridic reglementat de Codul administrativ!8 si care indeplinesc prerogative de
putere publicd) si personal contractual (cu regim juridic reglementat de Codul muncii). In Roménia,
personalul din administratia publicd este Tmpartit in mod aproximativ egal intre angajati si
functionari publici. Functionarii publici au raporturi de serviciu cu institutia, in timp ce angajatii
(personalul contractual) au raporturi de muncé cu aceasta. Diferenta constd in faptul cd raporturile
de serviciu se bazeazd pe o decizie de numire (act administrativ), in timp ce raporturile de munca

se bazeaza pe un contract individual de munca.

FIGURA 1 ADMINISTRATIA PUBLICA DUPA NIVELUL GUVERNARII, COMPARATIE CU ALTE CATEGORII OCUPATIONALE,
SI TOTALUL POSTURILOR DIN SECTORUL PUBLIC

16 Conform definitiilor din Legea-cadru a salarizérii nr. 153/2017.

7 Mai multe informatii despre posturile din sectorul public pot fi gdsite in Raportul privind cadrul metodologic de monitorizare a politicii salariale in sectorul
bugetar (Livrabilul 2.3 aferent RAS MRU) si, despre familia ocupationald ,,Administratie publica”
din administratia publicd (Rezultatul 3 aferent RAS MRU).

18 Aprobat prin Ordonanta de urgent& a Guvernului nr. 57/2019, publicaté in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 555 din 5 iulie 2019.

, in Raportul privind competentele si tipurile de posturi
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27.Datele si informatiile utilizate in acest raport includ:

i.  Analiza stadiului actual de implementare a Directivei privind timpul de lucru in ceea ce
priveste personalul din sectorul public, pe baza datelor agregate de Comisia Europeand

si din rapoartele de tard/studii din statele membre UE;

ii. Rapoarte, studii si analize ale publicatiilor despre ALF din tarile membre OCDE si UE, cu
accent pe personalul din administratia publicd si acoperind experienta pre-pandemie si

aranjamentele specifice Covid-19.
iii.  Sesiuni de consultare cu partile interesate-cheie, in special cu personalul tehnic din MMSS;

iv.  Analiza datelor studivlui privind utilizarea ALF in administratia publicd din Roméniaq,

implementat de Institutul National de Administratie (INA) in septembrie 2020.

28. Publicul-tinta pentru acest raport include actorii institutionali-cheie din Roménia care au un
rol in definirea/ajustarea cadrului legal privind aranjamentele de lucru pentru personalul din
administratia publicd, dar si in operationalizarea ALF, ca parte a eforturilor mai ample de
imbunatatire a sistemului de MRU. Raportul are drept scop s@ informeze cu privire la posibilele
ajustari legislative ale cadrului legislativ national si s& ofere recomandari privind elementele
practice care ar putea sprijini operationalizarea ALF. in acest sens, toate institutiile publice,

angaijatii din sectorul public si sindicatele pot fi considerate un posibil public pentru acest raport.
29. Documentul este structurat dupa cum urmeaza:

& Capitolul | prezintd contextul si legdtura dintre aceastd analizd si alte evaludri elaborate
in cadrul RAS MRU;




L

Capitolul Il oferd o scurtd privire de ansamblu asupra transpunerii Directivei privind timpul
de lucru si asupra consecintelor acesteia pentru aranjamentele generale de lucru din

administratia publica din Roménia;

Capitolul lll se concentreazd pe diferitele concepte si forme de aranjamente flexibile din
perspectiva programului de lucru, cu exemple din statele membre UE; de asemeneaq, se

evidentiazd cele mai importante rigiditati existente in cadrul legal roménesc;

Capitolul IV prezintd diversitatea aranjamentelor flexibile din perspectiva spatiului de

lucru in tarile UE si identificd provocadrile din administratia publicd din Roménia;

Capitolul V evidentiazd factorii de succes in implementarea aranjamentelor de lucru
flexibile si include recomandéri specifice pentru administratia publicd din Roménia. in
acest sens, oferd si o listd de modificdri legale care ar trebui puse in aplicare pentru a
facilita utilizarea ALF, precum si imbunatatiri care ar trebui avute in vedere in contractele

colective de munca.




2.1 Directiva privind timpul de lucru

2.1.1  Ce este Directiva privind timpul de lucru?

30. Cu privire la cadrul legal aplicabil la nivelul UE, aranjamentele de lucru flexibile sunt legate
de transpunerea Directivei 2003/88/CE a Parlamentului European si a Consilivlui din 4
noiembrie 2003 privind anumite aspecte ale organizdrii timpului de lucru (DTL). Aceastd
directiva stabileste cerinte minime de securitate si sdndtate Th materie de organizare a fimpului
de lucry, in vederea imbundatatirii mediului de lucru cu scopul de a proteja sdndatatea si
securitatea lucrdtorilor. DTL a fost, in cea mai mare parte, transpusé atét in sectorul public, cat
Si in cel privat, in toate statele membre.

.Spre deosebire de alte directive ale UE care se referd la raporturile de munca, dar care nu
sunt aplicabile in administratia publica'®, DTL nu face distinctie intre sectorul privat si cel
public. Curtea de Justitie a Uniunii Europene a clarificat intr-una dintre deciziile sale cg, in lipsa

oricdrei distinctii la nivelul exceptiei prevdzute la articolul 45 alineatul (4) TFUE, referitoare la

19 De exemplu, Directivele 98/59/CE privind concedierile colective, 2001/23/CE privind transferurile de intreprinderi si 2002/14/CE privind
stabilirea unui cadru general de informare si consultare a lucrdtorilor nu se aplicd administratiei publice stricto sensu.




incadrarea in administratia publicd, nu conteazd dacd un lucrdtor este incadrat ca muncitor, ca
referent sau ca functionar [functionar public] sau dacd este angajat in temeiul unor prevederi
de drept public sau privat. Aceste denumiri juridice pot varia dupd& bunul plac al legiuitorilor
nationali si, prin urmare, nu pot oferi un criteriu de interpretare adecvat cerintelor dreptului
Uniunii Europene?°. In plus, in cauza C-519/0921, Curtea de Justitie a Uniunii Europene a
clarificat cd articolul 7 alineatele (1) si (2) din Directiva privind timpul de lucru trebuie
interpretat in sensul ca notiunea de ,,lucrator” include angajatii carora li se aplica dreptul public
si normele in domeniul securitatii sociale aplicabile functionarilor publici, in special in ceea ce
priveste dreptul lor la concediu anual platit. Unele state membre exclud anumite categorii
specifice de angajati publici (de exemply, Irlanda, Cipry, ltalia) 22 de la aplicabilitatea
regulilor privind timpul de lucru, dar, in esentd, angajatii din administratia publicd nu sunt, in
general, exclusi in niciun stat membru. Prin exceptie, Portugalia scuteste toti lucratorii care detin
o functie in sistemul administratiei publice23, iar acest lucru poate fi o problemé in opinia

Comisiei Europene?4.

32. Timpul de lucru este reglementat de prevederile Directivei in antinomie cu timpul de repaus.
Directiva privind timpul de lucru (DTL) se aplica: perioadelor minime de repaus zilnic, repaus
sGptamanal si concediv anual, pauzelor si timpului de lucru maxim sdptédmanal si anumitor

1

aspecte ale muncii de noapte, ale muncii in schimburi si ale ritmului de lucru.

33. Dispozitiile DTL sunt completate de deciziile Curtii de Justitie a Uniunii Europene, care au
imbogétit de-a lungul timpului institutia europeand a timpului de lucru. in aplicarea DTL, statele
membre UE nu s-ar referi doar la functionarea directivei in sine, ci si la interpretdrile explicite
oferite de CJUE, care clarificd semnificatia diferitelor concepte si explicd modul in care acestea

ar trebui aplicate.

34.Dispozitiile DTL stabilesc norme minime, de la care legislatia nationala este libera sa
deroge in favoarea lucratorilor. Orice derogare de la regulile stabilite de DTL se poate face
numai in marja permisd de DTL, care stabileste pentru statele membre atat limitele in care pot
inova, cét si mijloacele prin care pot face acest lucru (in general prin lege sau contract colectiv
de muncd). Potrivit articolului 15, ,prezenta directivd nu aduce atingere dreptului statelor
membre de a aplica sau de a adopta si aplica acte cu putere de lege si acte administrative

20 Cauza 152/73 Sotgiu [1974] CJE 153, para. 5.

21 Cauza C-519/09 este o cerere de pronuntare a unei hotdréri preliminare adresaté Curtii Europene de Justitie Tn temeiul articolului 267 TFUE si
priveste interpretarea articolului 7 din Directiva 2003/88/CE a Parlamentului European si a Consiliului din 4 noiembrie 2003 privind anumite
aspecte ale organizdrii timpului de munca.

227n special armata, politia si alte forte de securitate, precum si serviciile de protectie civild, cum ar fi personalul din sistemul penitenciar si pompierii
din serviciul public. Astfel de excluderi nu sunt totusi in concordanté cu cerintele Directivei privind timpul de lucru, cu exceptia cazului in care
transpunerea prevederilor directivei se face prin contracte colective de muncé (Raportul Comisiei Europene privind implementarea, de catre statele
membre, a Directivei 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizdrii timpului de muncd, COM/2017/0254 final, htips://eur
lex.europa.eu/legal-content /EN /TXT /2uri=COM%3A2017%3A254%3AFIN).

23 Articolul 18a din Legea nr. 7/2009 din 12 februarie (Codul muncii).

24 Raport privind implementareaq, de cétre statele membre a Directivei 2003/88/EC privind anumite aspecte ale organizdrii timpului de muncd,
COM/20'| 7/0254 final - https://eur-lex.europa.eu/legal-content /EN /TXT /2uri=COM%3A2017%3A254%3AFIN#footnote 1 3).



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM%3A2017%3A254%3AFIN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM%3A2017%3A254%3AFIN
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM%3A2017%3A254%3AFIN#footnote13

mai favorabile protectiei securitdtii si sanatatii lucrdtorilor sau de a favoriza sau a permite
aplicarea unor conventii colective sau acorduri incheiate intre partenerii sociali, care sunt mai
favorabile protectiei securitatii si sanatatii lucrdtorilor”. Dar statele membre depdsesc aceste
standarde intr-o mdsurd diferitd si nu s-a dovedit dacd cei care le-au depdsit cu mult au reusit

. o

si sd atingd mai bine obiectivele de productivitate si eficientd a muncii. Chestiunea este
deosebit de sensibild in administratia publicd unde existd riscul unei anumite inertii in absenta
unei autoritdti de reglementare a pietei care obligd angajatorii din sectorul privat sa fie
creativi,. Dimpotriva, din studiile realizate in administratia publica din statele membre UE reiese
¢& un grad mai mare de flexibilitate in reglementarea aranjomentelor de lucru este corelat cu

o satisfactie mai mare a angajatilor, cu o motivatie crescutd si cu rezultate mai bune?3,

35.1n plus faté de DTL, alte doud directive relevante au fost adoptate recent pentru a promova
echilibrul dintre viata profesionala si cea privata si pentru a garanta previzibilitatea si
transparenta conditiilor de munca. Directiva privind echilibrul dintre viata profesionald si cea
privat&d (UE/2019/1158) a fost adoptatd in iunie 2019 si urmeazd s& fie implementatd de
statele membre intr-un interval de trei ani. Aceastd directivd extinde dreptul existent de a
solicita ,,ALF” la toti lucratorii cu copii cu varsta de péand la opt ani si la toti ingrijitorii. Aceasta

inseamnd, de exemplu, c& pdrintii si ingrijitorii din unele tari vor putea solicita pentru prima
datd aranjamente de tipul telemuncii, deoarece munca la distantd nu a fost unul dintre modelele
de munca flexibila reglementate de precedenta Directivd privind concediul pentru cresterea
copilului (2010/18/UE). in plus, Directiva privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de
muncd (UE/2019/1152) isi propune s& rezolve unele dintre provocdrile legate de protectia
lucratorilor care desfdsoard muncd la distantd. Directiva prevede ca aspectele referitoare la
locul de muncd si la ritmul de lucru sa fie clarificate in contractul de muncd. Acest lucru are rolul
de a asigura predictibilitatea tiparelor legate de programul de lucru si echilibrul dintre viata

profesionald si cea privatd.2¢

2.1.2  Cum a fost DTL transpusd n legislatia nationald a Romdniei?

36.Romania a transpus complet dispozitiile directivei, iar legislatia a fost modificata pentru a
se adapta solutiilor jurisprudentiale ulterioare. La data aderdrii la Uniunea Europeang,

Romdnia transpusese deja DTL in legislatia nationald, in principal prin Codul muncii, dar si prin

25 C. Korunka, B. Kubicek, M. Risak, Reteaua Europeand pentru Administratie Publicd (EUPAN), 2019, New Way of Working in Public Administration
(Un nou mod de a lucra in administratia publicd — n.tr.), https://www.eupan.eu/wp-

content/uploads/2019/05/Study New Way of Working in Public Administration.pdf.

26 Eurofound, Regulations to address work—life balance in digital flexible working arrangements (Reglementéari pentru asigurarea echilibrului dintre
viata profesionald si cea privaté prin aranjomente de lucru flexibile digitale — n.tr.), 2020.



https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2019/05/Study_New_Way_of_Working_in_Public_Administration.pdf
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2019/05/Study_New_Way_of_Working_in_Public_Administration.pdf

legislatie specificd care reglementeazd anumite categorii de angajati din sectorul public (cum
ar fi functionarii publici). In plus, hoté&rérile si interpretérile oferite de CJUE in acest domeniu
au fost reflectate in mod corespunzdtor de modificarea ulterioard a cadrului legal aplicabil?’.
Unele aspecte privind timpul de repaus in sectorul public au fost reglementate prin Hotérérea
nr. 250/1992 privind concediul de odihna si alte concedii ale salariatilor din administratia
publicd?® in mod deficitar; modificdrile succesive ale acestei hotdréri (adoptate inclusiv in
20202%) au asigurat conformitatea sa cu prevederile directivei.

37.Un aspect legat de transpunerea DTL la nivelul national ce raméane controversat, se refera
la situatia cumularii posturilor/contractelor de muncé de cétre aceeasi persoand. Comisia
Europeand considerd cd, in lumina obiectivului directivei de a Tmbundtati sandtatea si
securitatea lucratorilor, limitele timpului de lucru mediu sdptdménal si ale repausului zilnic si
saptdmaénal ar trebui s& se aplice, pe cat posibil, in cazul fiecdrui lucrétor. In consecintd,
limitarile privind numdrul de ore de lucru sGptdménale si acordarea perioadelor de repaus
zilnic si saptadmanal ar trebui sa se aplice tuturor contractelor de munca indeplinite cumulativ
de un lucrator30. Cu toate acestea, multe tari europene prevad aplicabilitatea normelor privind
timpul de lucru pe contract si nu pe lucrator3!. Roménia este una dintre acestea32. Drept urmare,
n Romania, un angajat poate avea oricGt de multe contracte de muncd cumulate; limita de 48
de ore de muncd efectuate pe sGptdména (inclusiv ore suplimentare) trebuie respectatd in baza

fiecdrui contract de muncd, dar, prin cumul, limita este depdsitd la nivel de lucrdtor.

38.Pe langa reglementarea deficitard mentionatéd mai sus in ceea ce priveste cumulul de
posturi, in general, problema cu care se confruntd administratia din Roméania nu este
netranspunerea in legislatia nationaléa a prevederilor DTL, ci depdésirea limitelor minime de

protectie impuse de directivd, ca urmare a rigiditatii excesive a normelor aplicabile. In acest

27 De exemplu, Legea nr. 12/2015 pentru modificarea Codului muncii a transpus articolul 7 din Directiva privind timpul de lucru, astfel cum a fost el
interpretat de Curtea de Justitie a Uniunii Europene Tn cauzele C-350/06 si C-520/06, in sensul de a considera concediul medical ca timp efectiv
de lucry, in calculul concediului de odihné. Tn ceea ce priveste angaijatii din administratia publicd, armonizarea legislatiei s-a realizat abia 5 ani
mai tarziu, prin Hot&rérea Guvernului nr. 411 /2016 pentru abrogarea articolului 5 din Hot&rérea Guvernului nr. 250/1992 privind concediul de
odihnd si alte concedii ale salariatilor din administratia publicd, din regiile autonome cu specific deosebit si din unitétile bugetare, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 452 din 16 iunie 2016. Astfel, articolul 5, care prevede ca salariatii care au lipsit de la serviciu intregul an calendaristic, fiind
in concediu medical, nu au dreptul la concediu de odihnd pentru anul respectiv, a fost abrogat.

28 Republicatd in Monitorul Oficial al Roméaniei nr. 118 din 13 iunie 1995.

29 Pentru a asigura transpunerea corectd a articolului 7 din Directiva 2003/88, si tindnd cont de scrisoarea oficialé de punere in intérziere a
Comisiei Europene nr. 2013/4233, Guvernul Romaniei a abrogat si pentru personalul bugetar regula acordérii concediului de odihnd anual numai
in raport cu perioadele in care salariatul a lucrat efectiv. Tn acest scop, Guvernul a adoptat Hot&rdarea nr. 411/2016 pentru abrogarea articolului
5 din Hot&rarea Guvernului nr. 250/1992 privind concediul de odihnd si alte concedii ale salariatilor din administratia publicd, publicatd in Monitorul
Oficial al Romaniei nr. 452 din 16 iunie 2016. in acest an, Legea nr. 31/2020, publicat& in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 271 din 1 aprilie
2020, a abrogat articolul 3 alineatul (1) din Hotdrarea Guvernului nr. 250/1992, care prevedea c& bugetarii care indeplinesc, prin cumul, doud
contracte de muncd nu pot beneficia de concediu de odihn& decdt de la unitatea in care au functia de baza.

30 Raportul Comisiei Europene privind implementarea, de cétre statele membre, a Directivei 2003 /88 /CE privind anumite aspecte ale organizérii
timpului de lucru, COM /2017 /0254 final, https://eur-lex.europa.eu/legal-content /EN /TXT /2uri=COM%3A2017%3A254% 3AFIN.

31 Republica Cehd, Danemarca, Spania, Letonia, Ungaria, Malta, Polonia, Portugalia, Roménia si Slovacia.

32 Conform art. 35 din Codul muncii din Roménia, salariatii pot indeplini mai multe contracte de muncé. Acesta prevede: ,,Orice salariat are dreptul
de a munci la angajatori diferiti sau la acelasi angajator, in baza unor contracte individuale de muncé, beneficiind de salariu corespunzdtor pentru
fiecare dintre acestea”. Singura exceptie consacratd de Codul muncii se referé la cazul in care, prin legi speciale, se prevad incompatibilitati intre
anumite activitati.
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39.

context, studiul 1si propune sd prezinte diverse reglementdri, aplicabile in alte sisteme juridice
care, desi respectd si limitele impuse de directivd, permit o mai mare flexibilitate a raporturilor

de muncd in administratia publica.

Transpunerea DTL este relevantd nu numai pentru cé stabileste limite minime pe baza
cdrora statele membre pot opta pentru definirea unor reguli mai stricte, ci si pentru cd, in
acest cadru, pot fi facilitate sau restrinse diferite forme de ALF la nivel national.
Urmatoarele sectiuni ale acestui capitol oferd o privire de ansamblu asupra principalelor
prevederi legale la nivel national prin care a fost transpusd DTL in ceea ce priveste limitele
aplicabile timpului de lucru, orelor suplimentare si timpului de repaus, in timp ce diferitele forme
specifice de ALF sunt abordate in capitole separate in raport cu organizarea flexibild a timpului

de munca (capitolul 3) si a locului de munca (capitolul 4).




2.2 Reglementarea timpului de lucru, conform DTL

2.2.1 Timpul normal de lucru

40.

41

42.

43.

44,

In sensul DTL, prin ,,timp de lucru” se intelege orice perioadda in care lucratorul se afla la

locul de munca, la dispozitia angajatorului si isi exercitd activitatea sau functiile fin

conformitate cu legislatiile si practicile nationale (articolul 2.1 din DTL).

.In aplicarea dispozitiilor privind timpul de lucru, punctul de referintd pentru orice

reglementare nationala la nivelul UE il reprezintd contractul de munca standard, adica
contractul pe duratd nedeterminatd, cu normd intreagd, in care activitatea se desfdsoard la
sediul angajatorului. Orice formda flexibild de contract de muncd este astfel vdzutd ca o
exceptie sau ca o abatere de la aceastd reguld si este consideratd ,atipicd”. Desi existd
sisteme juridice in care contractele atipice sunt utilizate pe scard largd sau au o specificitate
puternica33, contractul standard reprezintd regula.

DTL nu prevede durata maxima a timpului normal de lucru, ci doar suma dintre timpul
normal de lucru si orele suplimentare. Conform DTL, timpul mediv de lucru pentru fiecare
perioadd de sapte zile, inclusiv ore suplimentare, nu poate depdsi 48 de ore. Rdmane la

latitudinea fiecarei legislatii nationale sa stabileascd durata maximd a timpului normal de lucru.

Cu exceptia cazului in care se prevede alifel in contractul colectiv de munca sau in
contractul individual de munca, urmdtoarele nu constituie timp de lucru (si, prin urmare, nu

se iau Tn considerare la calculul limitelor sGptdmadnale):

* timpul petrecut cu echiparea si dezechiparea la inceputul si la sfarsitul programului de

lucru;
* fimpul de deplasare la serviciy;
* pavza de masg;
* formarea profesionald dupd programul de lucru;
* orele dedicate activitatilor sindicale etc.

Abaterea de la regula se poate face numai in marja permisa de DTL, care stabileste pentru
statele membre atéit limitele in care pot inova, céit si mijloacele prin care pot face acest lucru

(in general, lege sau contract colectiv de muncd). Potrivit Curtii de Justitie a Uniunii Europene

33 Eurofound foloseste denumirea de ,contracte deosebit de atipice”.




.

(CJUE), statelor membre nu |i se permite sd mentind sau sd adopte o definitie mai putin
restrictivd a conceptului de ,timp de lucru” decéit cea prevazutd la articolul 2 din DTL34. Dacé
un stat membru ar putea defini acest concept in mod autonom, atunci intregul edificiv al
directivei s-ar prdbusi ca un castel de carti3>, asa cum este cazul, de reguld, pentru toate
prevederile minime care sunt definite la nivelul UE si care se asteaptd sd fie transpuse in

legislatiile nationale ale tarilor UE.

45.1n Romadnia, timpul de lucru este definit in Codul muncii3®. Potrivit articolului 111 din Codul
muncii, timpul de muncd reprezintd orice perioadd in care salariatul presteazd munca, se afla
la dispozitia angajatorului si indeplineste sarcinile si atributiile sale, conform prevederilor
contractului individual de muncd, contractului colectiv de muncé aplicabil si/sau ale legislatiei
in vigoare3’. Referirea la contractul individual sau colectiv de muncé vizeazd sarcinile si
atributiile specifice postului care trebuie indeplinite pe durata timpului de lucru. Nu se poate
deroga prin contract de la prevederile legii; de fapt, existd un principiu cu aplicare generalg,
consacrat la articolul 38 din Codul muncii, conform cdruia salariatii nu pot renunta la niciunul
dintre drepturile lor stabilite sau recunoscute de lege. Prin urmare, definirea legald a timpului

de lucru este obligatorie si nederogabila.

46.1n corelatie cu contractele standard de muncd, in ceea ce priveste timpul de lucru,
»hormalul” este reprezentat de durata unui program complet. Conform Codului muncii din
Romania, sunt reglementate:

e Timpul normal de lucru, care corespunde duratei unui program complet. in principiu,
durata normald a timpului de lucru este stabilitd la articolul 112 alineatul (1) din Codul
muncii la 8 ore pe zi sau 40 de ore pe sdptdmdnd, atdt in sectorul privat, cat si in
administratia publica3s;

e Fractiunea de normé. in administratia publicd, salariatii cu fractiune de normé pot lucra
doar 4 ore/zi, spre deosebire de sectorul privat, unde fractiunea de normd poate fi
orice subdiviziune a programului normal de lucru;

e Orele suplimentare. Orice perioadd lucratd in plus fatd de timpul normal de lucru
constituie ore suplimentare.

47.La nivelul UE, avédnd in vedere prevederile Codului muncii si practicile privind ALF,

Romadnia are cel mai mare numdr mediu de ore de lucru saptdmanale. Dintre statele membre

34 CJUE, Cauza C-518/15, Matzak.

35 E. Ales et al., Working in Digital and Smart Organizations: Legal, Economic and Organizational Perspectives on the Digitalization of Labor Relations

(Lucrul in institutiile digitale si inteligente: perspective juridice, economice $i institutionale ale digitaliz&rii raporturilor de muncd — n.tr.), Springer, 2018,
. 231.

3p° Legea nr. 53/2003, republicatd in Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 345 din 18 mai 2011, cu modificdrile ulterioare.

37 Acest text, in forma sa initialé, prevedea cd timpul de lucru reprezintd timpul folosit de salariat pentru indeplinirea sarcinilor de serviciu. Articolul

111 a fost modificat in 2006, astfel incat definitia timpului de lucru a fost extinsd in conformitate cu DTL. Prin utilizarea notiunii de ,,a se afla la

dispozitia angajatorului” se intelege acum cd perioadele in care angajatul nu lucreazd efectiv, ci asteaptd marfuri, clienti, pacienti, beneficiari etc.,

sunt si ele incluse n timpul de lucru.

38 Prin exceptie, in anumite domenii medicale sau de cercetare, timpul normal de lucru este de 7 ore/zi sau chiar de 6 ore/zi.




UE, Olanda are cel mai redus timp mediuv de lucru cu 29,3 ore/sdptdménd, media la nivel
european este de 36,2 ore/s&ptdmand, iar Roménia are o medie de 40,5 ore de lucru pe
s@ptdmana3°.

48. Prevederile privind timpul de lucru sunt pe deplin aplicabile personalului contractual din
administratie. Articolul 538 alineatul (2) din Codul administrativ face trimitere expresd la
prevederile Codului muncii referitoare la personalul contractual, ardténd cd prevederile
Codului administrativ se completeazd cu cele ale Codului muncii. Cu alte cuvinte, in ceea ce
priveste timpul de lucru, Codul administrativ este o lege speciald in raport cu Codul muncii, deci

ori de cdte ori nu existd prevederi derogatorii, se aplicd Codul muncii.

49.Tn cazul functionarilor publici, situatia este aceeasi. Potrivit articolului 377 din Codul
administrativ, raportul de serviciu se exercitd cu duratd normald a timpului de muncg, stabilita
de Codul muncii. Prin exceptie, articolul 378 alineatul (1) prevede ca raportul de serviciu poate
fi exercitat cu duratd redusd a timpului de muncd la jumdtate de normd, caz in care se numeste
raport de serviciu cu timp partial. In special, nu este posibild prestarea activit&tii pentru o

fractiune mai micad de jumdtate din timpul de lucru.

50. Durata normald a timpului de lucru pentru functionarii publici este, de obicei, de 8 ore pe
Zi si 40 de ore pe saptamand. Pentru orele prestate in afara programului normal de lucru sau
in zilele de repaus sdptdmanal, sarbdtori legale sau zile declarate nelucratoare, potrivit legii,

functionarii publici au dreptul la recuperare sau la platd majoratd, in conditiile legii (articolul
419 din Codul administrativ).

2.2.2 Ore suplimentare

51. Orice perioadd lucrata in plus fata de timpul normal de lucru reprezinta ore suplimentare,
iar DTL nu prevede o duratd maximéa pentru orele suplimentare. DTL precizeazd doar cd
timpul mediu de lucru pentru fiecare perioadd de sapte zile, inclusive ore suplimentare, nu

trebuie sd depdseascd 48 de ore [articolul 6 litera (b) din DTL].

52.1n Romania, in medie, un lucrétor poate efectua maxim 8 ore suplimentare de muncé pe
sdptamana, iar orele suplimentare nu pot fi niciodatd impuse unilateral de cétre angajator.
Durata maximd a orelor suplimentare derivé din prevederea conform cdreia durata normald
a timpului de lucru este de 40 de ore pe sdptdmand [articolul 112 alineatul (1) din Codul
muncii] si cd timpul mediu de lucry, inclusiv ore suplimentare, pentru fiecare perioadd de sapte

zile, nu trebuie sd depdseascd 48 de ore [articolul 6 litera (b) din DTL]. Angajatul poatesd

39 Pe baza datelor Eurostat, pentru intreaga economie (sectoarele public si privat, toate tipurile de contracte), in 2019. Disponibil la:
https://ec.europa.eu/eurostat /statistics-explained /index.php2titte=Hours_of_work_-_annual_statistics.




refuze sd efectueze ore suplimentare fard a se expune vreunei sanctiuni disciplinare sau de
orice alt fel40, in comparatie cu alte sisteme juridice din UE (Caseta 1 de mai jos). Norma in

Romania este, asadar, mai protectoare pentru angajat in ceea ce priveste orele suplimentare.

Caseta 1 — Libertatea de a refuza efectuarea de ore suplimentare

Alte sisteme juridice nu oferd aceastd libertate absolutd de a refuza

efectuarea de ore suplimentare, dar prevad, de exemplu, ca:
- salariatul este obligat sa efectueze ore suplimentare (RU);

- salariatul poate refuza sa efectueze ore suplimentare, dar numai motivat
(Portugalia);

- salariatul este obligat sa efectueze ore suplimentare, daca acest lucru a fost
prevdzut in contractul individual de munca (Finlanda).

53. Potrivit legislatiei romdnesti, partea care ia initiativa pentru solicitarea de ore suplimentare
este intotdeauna angajatorul, iar cererea in sine poate fi formulata fara a se face neaparat
o referire explicitd la orele suplimentare. Acest lucru a fost stipulat si in practica judiciarg,
consideréndu-se cd ,efectuarea voluntard de ore suplimentare in zilele libere nu poate avea
drept obligatie corelativd obligatia intreprinderii angajatoare de a plati aceste ore
suplimentare”. 4! Instanta a considerat c& salariatul nu avea dreptul s& fie platit pentru ore
suplimentare deoarece nu s-a fdcut dovada unei cereri in acest sens. Notiunea de ,,cererea
angajatorului” trebuie inteleasd in sens larg. Nu ar fi necesard o solicitare expresd de a presta
ore suplimentare. Angajatorul poate impune sarcini suplimentare fatd de cele deja existente,
a cdror indeplinire ar putea presupune efectuarea de muncd suplimentard corespunzdtoare,
fara vreo referire la timpul de lucru. Totodatd, salariatul care continud s& efectueze ore
suplimentare nu pentru cd ii cere angajatorul, ci pentru cd nu reuseste sd isi realizeze cota de
muncd in timpul programului de lucru, nu poate cere compensare cu timp liber pentru orele
suplimentare efectuate sau platd pentru acestea; salariatul in cauzd poate fi chiar considerat
neperformant, dupd cum se subliniazd in analizele cazurilor practice2. in termeni concreti insd,
ar trebui sd fie intotdeauna o chestiune de dezvoltare a capacitatii manageriale de aplicare

a cadrului legal si de a decide cu privire la situatiile in care orele suplimentare sau un numdr

40 Articolul 120 alineatul (2) din Codul muncii prevede o singuré exceptie: ,Munca suplimentaré nu poate fi efectuaté fard acordul salariatului, cu
exceptia cazului de fortd majord sau pentru lucréri urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori inl&turdrii consecintelor unui accident.”
41 Curtea de Apel Bucuresti, Sectia a Vll-a pentru cauze privind conflictele de muncd si asigurdri sociale, Decizia 1341 /R din 6 aprilie 2006, in D.
Lupascu, Culegere de practica judiciara in materie de litigii de muncd, p. 267, Ed. Universul Juridic, 2006.

42 R. Dimitriu, International Encyclopedia of Laws — Romania (Enciclopedie internationald de legislatie — Romdnia — n.tr.), General editor: R. Blanpain,
Ed. Kluwer Law International, 2019, nr. 230-234.



excesiv de ore suplimentare pot fi impuse de circumstante sau angajatori fard dovezi explicite

n cazuri specifice.

54.1n Romania, durata maximé de 48 de ore poate fi depésitd in mod exceptional cu conditia
ca media orelor de lucru, calculatd pentru o perioadd de referintd de patru luni
calendaristice, sé nu depdseasca patruzeci si opt de ore pe sa@ptédménd. Prevederea cuprinsd
in Codul muncii din Roménia este conformd DTL, care prevede o perioadd de referintd de patru
luni. Prin exceptie, pentru anumite domenii de activitate, intreprinderi sau profesii, se pot
negocia perioade de referintd mai mari de patru luni, dar care sd nu depdseascd
doudsprezece luni, prin contractul colectiv de muncd aplicabil. Totusi, in Romania, astfel de

perioade de referintd nu sunt incluse de obicei in contractele colective de munca.

55. Conform Codului muncii, orele suplimentare sunt compensate cu timp liber remunerat in
termen de saizeci de zile de la efectuarea orelor suplimentare. Ca reguld generald, salariatul
care efectueazd ore suplimentare va fi compensat cu zile libere pldtite, iar pentru acele zile
libere i se vor plati aceleasi salarii care corespund programului normal de lucru. Totusi, dacd
nu este posibild compensarea cu timp liber platit in urmdtoarele saizeci de zile de la efectuarea
orelor suplimentare, acestea vor fi recompensate printr-un spor salarial care se adaugd la
salariul de baza corespunzdtor duratei orelor suplimentare. Sporul salarial datorat pentru orele
suplimentare se negociazd in contractul colectiv de muncd sau, dupd caz, in contractul individual
de muncd, dar nu poate fi mai mic de 75% din salariul de baza. in plus, articolul 122 alineatul
(3) din Codul muncii prevede c@, in perioada in care activitatea este redusd, angajatorul va
avea posibilitatea de a acorda zile libere platite din care pot fi compensate orele suplimentare
care vor fi prestate in urmdatoarele doudsprezece luni. Aceastd inversare intre muncd Si ore

libere este o prima forma de flexibilitate a orelor suplimentare.

56. Cu toate acestea, pentru lucratorii din sectorul public din Roménia, reglementari derogatorii
succesive au stipulat cd orele suplimentare nu pot fi recompensate cu sume suplimentare
de bani, ci doar cu timp de repaus compensatoriu. 43 Incepand cu anul 2011, in contextul in
care, in Romdania, se implementau mdasuri de consolidare fiscald, a fost introdusé posibilitatea
acordarii de timp liber compensatoriu pentru angajatii din sectorul public si s-a stipulat ca orele
suplimentare n sectorul public nu pot fi recompensate cu sporuri salariale. Aceste prevederi
sunt Tnc& n vigoare. Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 114/201844 prevede, la articolul
35, c@, in perioada 2019-2021, munca suplimentard efectuatd peste durata normald a timpului

43 Aceastd interdictie de compensare cu bani a orelor suplimentare in cazul bugetarilor a fost prelungitd pénd in anul 2021 prin articolul 35 alineatul
(1) din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 114/2018, publicaté in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 1116 din 29 decembrie 2018, care
prevede cd, prin derogare de la prevederile Legii-cadru nr. 153/2017, cu modificérile si completérile ulterioare, in perioada 2019-2021, munca
suplimentard efectuatd peste durata normald a timpului de lucru de cdtre personalul din sectorul bugetar incadrat in functii de executie sau de
conducere, precum si munca prestaté in zilele de repaus s@ptémanal, de sarbétori legale si in celelalte zile in care, in conformitate cu reglementdérile
in vigoare, nu se lucreazd in cadrul schimbului normal de lucru se vor compensa numai cu timp liber corespunzétor acestora.

44 Privind instituirea unor mésuri in domeniul investitiilor publice si a unor mésuri fiscal-bugetare, modificarea si completarea unor acte normative si
prorogarea unor termene, publicatd in Monitorul Oficial al Roméniei nr. 1116 din 29 decembrie 2018.




de lucru de cdtre personalul din sectorul bugetar incadrat in functii de executie sau de
conducere, precum Si munca prestatd in zilele de repaus sdptdmadnal, de sarbatori legale si in
celelalte zile in care, in conformitate cu reglementdrile in vigoare, nu se lucreazd se vor

compensa numai cu timp liber corespunzdtor acestora (si niciodatd cu bani).

57.In Romania, 57% din personalul din administratia publicé efectueazé de obicei ore
suplimentare, dar aproape 20% au raportat ca acestea nu au fost compensate cu timp
liber43. Un studiu realizat recent de INA, in 2020, a ardtat cd orele suplimentare sunt frecvente
n réndul personalului din administratia publicd si cd, in general, personalul primeste timp liber
n schimbul acestora; totusi, aproape 20% din personal nu este compensat in niciun fel (nici cu
timp liber, nici cu sporuri). Managerii subliniazd cd acest lucru se datoreazd volumului mare de
muncd.

58. Salariatii care cumuleaza doud contracte de munca au dreptul la concediu de odihna pentru
ambele contracte. Abia recent, Legea nr. 31 /2020 pentru abrogarea articolului 3 alineatul (1)
din Hotararea Guvernului nr. 250/19924¢, a eliminat prevederea potrivit cdreia salariatii care
indeplinesc, prin cumul, pe langd functia de bazd, cu norma intreagd, o altd functie, au dreptul
la concediu de odihna platit numai de la unitatea in care isi au functia de bazd. Practic, pénd
n aceastd primavarq, salariatii care cumulau doud contracte de munca in administratia publica
nu au beneficiat de dreptul constitutional la concediu platit de la al doilea loc de munca. Alte
sisteme juridice au optat pentru forme mai flexibile de compensare a orelor suplimentare,
precum posibilitatea de acumulare de timp liber, ca urmare a efectudrii de ore suplimentare,
intr-o bancda de timp (Caseta 2 de mai jos). Prin stabilirea unui imprumut de timp liber i
acumularea de timp liber, salariatul beneficiazd de o rezervd de timp liber, care poate fi
folositd conform propriilor interese. O bancd de timp de lucru, de exemply, poate fi o
combinatie de ore de lucry, timp liber castigat (de exemplu, efectudnd ore suplimentare) si
plati suplimentare care au fost transformate in timp liber. Un astfel de aranjament poate

permite un echilibru mai bun intre interesele institutiei si cele legate de viata personala.

Caseta 2 — Compensarea orelor suplimentare cu timp liber — banca
de timp

in Finlanda%’, noua legislatie privind timpul de lucru, aplicabila de la 1
ianuarie 2020, oferd celor doud parti ale unui contract individual de muncad
posibilitatea de a conveni asupra unei ,bdnci de timp de lucru”. Bdancile de

45 Studiu privind aranjamentele de lucru flexibile realizat de INA in 2020. Studiul este disponibil la:

46 Publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 271 din 1 aprilie 2020.
47 Matleena Engblom, Flash Reports on Labor Law. March 2019 (Scurte rapoarte privind dreptul muncii. Martie 2019 — n.tr.), Raport de tard, Finlanda.


http://ina.gov.ro/wp-content/uploads/2021/01/STUDIU-moduri-de-lucru-flexibile.pdf
http://ina.gov.ro/wp-content/uploads/2021/01/STUDIU-moduri-de-lucru-flexibile.pdf

timp de lucru au fost incluse in contractele colective de muncd inca de dinaintea
acestei date.

Un exemplu practic de utilizare a facilitatii bdancilor de timp il reprezintd
sistemul utilizat de IPA, in Irlanda4é:

Timpul de lucru este de patru sGptdmani sau 148 de ore pe lund. Aceste ore
sunt ore obligatorii. incepénd cu 2004, IPA a introdus facilitatea unei bénci de
timp pentru personalul care lucreazd ore suplimentare in anumite perioade
ale anului. Este posibila reportarea unui credit maxim de 13 ore de la un
exercitiv bugetar la altul, iar aceste ore sunt introduse automat in banca de
timp. Prin urmare, rolul managerilor in a opera prompt corectiile este crucial
in aceastd privinta.

Pentru ca sistemul Bdncii de Timp sa& functioneze fdard probleme, toate
actualizarile trebuie introduse corect si prompt in sistem, iar superiorii ierarhici
trebuie sd urmdreascd indeaproape toate corectiile trimise spre aprobare, in
special cétre sfarsitul unei perioade de timp lucrat flexibil. in acest sens, pentru
o functionare eficientd a sistemului, ar trebui implementat un sistem SIMRU.

Un numadr suficient de ore credit acumulate pot fi luate ca o jumdtate de zi sau
o zi intreagd libera.

2.2.3 Monitorizarea timpului de lucru

59. Majoritatea tdarilor UE au implementat un sistem de monitorizare a timpului de lucru.
Evaluarea respectdrii limitelor aplicabile timpului de lucru stabilite de DTL presupune
implementarea unei modalitdti de monitorizare a programului de lucru. Curtea de Justitie a
Uniunii Europene a statuat in aceastd privintd c& Directiva 2003 /88 /CE trebuie interpretatd in
sensul c& statele membre trebuie sd le impund angajatorilor sa instituie un sistem obiectiv, fiabil
si accesibil care s& permitd mdsurarea timpului lucrat zilnic de cétre fiecare lucrator. 4% O
analizd a legislatiei in intreaga Uniune Europeand a condus la concluzia c@, in prezent, statele
membre ale UE se impart in trei categorii in ceea ce priveste aceastd decizie CJUE: unele tari
s-au conformat hotarérii CJUE (de exemplu, Spania, Franta si Tarile de Jos), altele nu s-au
conformat acesteia (de exemplu, Germania, Regatul Unit si ltalia) si cele in care conformitatea
este neclard (de exemplu, Belgia)®?. Pe baza prevederilor Codului muncii, se poate considera
c& Roménia poate fi incadratd in prima categorie.

Caseta 3 — Monitorizarea timpului de lucru in Spania

48 Pentru mai multe detalii privind functionarea practicd a sistemului, a se consulta site-ul web al IPA:
https: / /www.ipa.ie/ fileupload/Intranet/Section%2010%20Flexible%20W orking%20Hours%20Guidelines%20t0%20Scheme.doc.
49 Cauza C-55/18 Federacién de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO), 14 mai 2019.

50 https: //www.jonesday.com/en/insights /2019 /11 /daily-registration-of-employee-working-time-in-the.



https://www.ipa.ie/_fileupload/Intranet/Section%2010%20Flexible%20Working%20Hours%20Guidelines%20to%20Scheme.doc
https://www.jonesday.com/en/insights/2019/11/daily-registration-of-employee-working-time-in-the

in Spania, obligatia de monitorizare nu a fost prevazutd de lege pand in
2019, cand CJUE s-a pronuntat cu privire la interpretarea dispozitiilor
relevante din DTL. Potrivit Inspectoratului de Muncd, evidenta timpului de lucru
era necesard din punct de vedere practic, insd Curtea Supremd a decis cd nu
exista nicio obligatie legald pentru angajatori de a tine evidenta timpului
lucrat de angajati. Totusi, Decretul Regal Lege nr. 8/2019 impune obligatia
de a tine evidenta timpului de lucru. Contractele colective de muncd pot
permite institutiilor sa isi aleagé in mod liber sistemul de evidentd a timpului
de lucru zilnic dupé consultarea reprezentantilor lucrétorilors!.

60.1n Romania, obligatia de monitorizare este consacraté in mod clar in Codul muncii. Potrivit
articolului 119 din Codul muncii, modificat prin Ordonanta de urgentd a Guvernului nr.
53/201752, angajatorul are obligatia de a tine la locul de munca evidenta orelor de lucru
efectuate zilnic de fiecare salariat, cu evidentierea orei de incepere si de incheiere a
programului de lucru, si de a supune aceastd evidentd controlului inspectorilor de muncg, ori de

cate ori se solicitd acest lucru.

61.Regula aplicata in contextul romdnesc este destul de rigidd, mai ales in administratia
publicd; introducerea sa, in 2017, a fost menitd sd permitd inspectorilor de munca sa
verifice numarul de ore lucrate zilnic de fiecare angajat. Totusi, trebuie mentionat cd nu este

necesard o condicd de prezentd si nici ca aceasta sd includa semndtura salariatului; asadar,

~
.

ar putea fi folosit si un instrument electronic de evidentd a programului de lucru. In institutiile
care au introdus carduri de acces, astfel de dispozitive pot fi folosite pentru a monitoriza ora
de incepere si ora de incheiere a activitatii. In Romania, in administratia publicd, aceast&
prevedere a dus, in general, la reintroducerea condicilor de prezentd, modalitati invechite si
ineficiente de monitorizare a programului de lucru. In plus, acest proces a sporit accentul pe
managementul bazat pe timp in administratia publicd, in timp ce eforturi suplimentare ar fi
trebuit depuse, in paralel, pentru imbundtdtirea managementului performantei, astfel cum se

subliniazd in Livrabilul 5.1 aferent RAS MRUS3,

62.In sfarsit, in cazul telemuncii, monitorizarea inceperii si Tncheierii programului este
obligatorie si in legislatia roméaneascd, iar focalizarea administrativa actuala a sistemului

de management al performantei limiteaza utilizarea potentiala a telemuncii. Acest lucru se

poate face printr-o simpld foaie de pontaj transmisd de angajat, prin mijloace de comunicare

51 Exemplu de contract colectiv de muncé aplicabil in educatie, aplicabil din 2019:

52 Pyblicatd Tn Monitorul Oficial al Roméniei nr. 644 din 7 august 2017. Tnaintea acestei modificari, se prevedea doar obligatia de a tine evidenta
timpului de lucry, fé&ré a se preciza c& este vorba de timpul de lucru zilnic.
53 Analiza sistemului de management al performantei in administratia public& din Roménia.


https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2019-14973
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2019-14973

electronicd, angajatorului, sau prin simpla monitorizare a momentului conectdrii si a celui al
deconectdrii angajatului. Totusi, implementarea unui astfel de sistem necesitd Si o capacitate
sporitd de a gestiona munca la distanta si de a se concentra pe rezultatele asteptate; in acest
sens, utilizarea telemuncii trebuie sa tind cont de necesitatea unei flexibilitati suplimentare in
monitorizarea timpului de lucru comparativ cu rezultatele asteptate. In consecintd, in timp ce,
pe hartie, legislatia romdneascd este conformd hotdrérii CJUE si telemunca este posibild, in
practicd, institutiile publice Tncd ezitd s aplice telemunca deoarece este dificil de monitorizat

timpul de lucru si munca efectuatd in concret.

63.1n plus, monitorizarea timpului de lucru nu trebuie sé reprezinte o intruziune excesivé in
viata privata a salariatului (in niciun caz prin instalarea de tehnologie de urmarire, care ar
incélca dreptul angajatilor la protectia datelor cu caracter personal54). in acest sens, formele
actuale de monitorizare implicd adesea o mai mare monitorizare a activitatilor decat a timpului
de lucru in sine (de exemplu, prin solicitarea unui ,,Rezumat zilnic al activitatilor realizate”).
Totusi, este important de remarcat faptul cd obligatiile unui salariat (spre deosebire de cele
ale unui lucrator care desfdsoard o activitate independentd) continud sd fie obligatii de
mijloace, nu de rezultate si in cele din urmd, timpul de lucru rdméne unitatea de mdsurd a

muncii.

2.2.4 Timpul de repaus

64. Desi timpul de lucru este definit prin lege, timpul de repaus este o notiune reziduald, care

17 A

nu are nicio definitie. Conform articolului 2 punctul 2 din DTL, , perioada de repaus” inseamnd
orice perioadd care nu este timp de lucru. Rezultd cd orice perioadd care nu este timp de lucru
este automat timp de repaus’3 si nu poate exista o ,,zond gri” — o perioadd care nu este nici

timp de lucry, nici timp de repaus. Timpul de repaus include:

* Repausul zilnic si pauzele de masd,

* Repausul saptamanal,

* Repausul anual (concediul de odihna),
* Sdrbatorile legale.

65. La nivel national, repausul zilnic este perioada de repaus cuprinsa intre douad zile lucréatoare

si trebuie acordat cu respectarea urmdatoarelor reguli:

54 Dupé& cum se reglementeazé prin Regulamentul general UE privind protectia datelor (GDPR).

55 Trebuie reamintit faptul cd aceastd directivd defineste timpul de lucru ca fiind orice perioadd in care salariatul lucreazd, la dispozitia angajatorului si
isi exercitd activitatea sau functiile in conformitate cu legislatiile si/sau practicile nationale. Mai mult, in schema directivei, acesta este pus in opozitie cu
perioadele de repaus, cele doud excluzéndu-se reciproc” [CJUE, Hotdrérea Curtii din 3 octombrie 2000 - Sindicato de Médicos de Asistencia Publica
(Simap), para. 47].




.

¢ Salariatii au dreptul, intre doud zile lucrdtoare, la o perioadd de repaus care nu poate

fi mai micd de 12 ore consecutive;

* In cazul muncii in schimburi, aceastd perioadd de repaus nu poate fi mai micd de 8 ore
intre schimburi.

Timpul zilnic de lucru de 12 ore va fi urmat de o perioadd de repaus de 24 de ore, conform
articolului 115 alineatul (2) din Codul muncii.

66.1In Romadnia, DTL a fost transpusé in mod corect, dar rigid in ceea ce priveste timpul de
repaus. Pe de o parte, reglementarea roméneascd este mai favorabild decét cea din directiva
— de exemplu, numdarul minim de ore de repaus neintrerupt din legislatia romdaneasca il
depdseste pe cel din DTL. Pe de altd parte, reglementarea roméneascd poate fi interpretatd
ca fiind mai defavorabild salariatului, data fiind rigiditatea acesteia. O privire de ansamblu
comparativd a unora dintre prevederile din legislatia roméneascd cu cele din DTL cu privire la
timpul de repaus este inclusd mai jos.

DTL Codul muncii

Articolul 17 alineatul (4) litera (a): se poate deroga Articolul 135 alineatul (2): in cazul muncii in
de la dispozitiile privind repausul zilnic in cazul schimburi, acest repaus nu poate fi mai mic
muncii in ture, de fiecare daté cénd lucrétorul de 8 ore intre schimburi (comparative cu
schimbd tura si nu poate beneficia de perioade de regula general de 12 ore mentionatd in
repaus zilnic si sdptdménal intre sfarsitul unei ture DTL).

Si Tnceputul urmatoarei.

Articolul 17 alineatul (2): lucratorii in cauza trebuie Nu exist& dispozitii cu privire la astfel de
s& beneficieze de perioade de repaus echivalente  compensatii sau mésuri de protectie.
compensatorii sau dacd, in cazuri exceptionale in

care nu este posibil, din motive obiective, sa se

acorde asemenea perioade de repaus echivalente

compensatorii, lucrdtorii beneficiazd de protectie

adecvata.

67.Pe durata zilei de lucru, personalul are dreptul si la timp de pauza. In conformitate cu articolul
4 din DTL, statele membre iau mdsurile necesare pentru ca orice lucrdtor sa beneficieze, in cazul
n care timpul de lucru zilnic depdseste sase ore, de un timp de pauzd ale carui modalitati, in
special durata si conditiile in care se acordd, sunt stabilite prin contracte colective sau acorduri
incheiate intre partenerii sociali sau, in absenta acestora, prin legislatia nationald. Ora pentru

pauza de masd este stabilitd n cazul multor institutii publice din Roménia prin regulament



intern¢, Pauza de masé nu trebuie confundatd cu pauzele tehnologice, dup& cum s-au pronuntat

instantele roméane?”.

68.Pandemia de Covid-19 a permis introducerea pauzelor de masd esalonate, inclusiv in
administratia publicd, ceea ce reprezintd un pas important in directia flexibilizérii. In
contextul crizei generate de pandemia de COVID-19, Ordinul nr. 3577/831 /2020 privind
mdsurile pentru prevenirea contamindrii cu noul coronavirus SARS-CoV-2 si pentru asigurarea
desfasurarii activitatii la locul de munca in conditii de securitate si s@ndtate ih muncd pe
perioada stdrii de alertds8, prevede anumite restrictii cu privire la acordarea pauzei de masg,
araténd cd, pe perioada starii de alertd, institutiile vor acorda pauze de masd esalonat
[articolul T alineatul (1) litera aa)]. Cu alte cuvinte, pauza de masd nu este lasatd la latitudinea
angaijatului, ci presupune decizia angajatorului. Dupd incheierea pandemiei, va fi util, totusi, sa
li se ofere angajatilor posibilitatea de a-si stabili propriul interval de timp pentru pauza de
masd, ori de céte ori acest lucru este posibil. Codul muncii nu prevede o limitd minim& a pauzei
de masds?, durata acesteia va depinde de parti, iar alegerea orei din zi este un element de

flexibilitate a programului de lucru.

69. Timpul de repaus sdptamanal presupune un numar de ore neintrerupte de care salariatul
beneficiaza in fiecare saptamdéna. Conform primului paragraf al articolului 5 din DTL, statele
membre iau mdasurile necesare pentru a se asigura cd, pentru fiecare perioadd de sapte zile,
fiecare lucrator are dreptul la o perioadd minima de repaus neintrerupt de 24 de ore, la care

se adaugd cele 11 ore de repaus zilnic. Acest text a fost interpretat de CJUE®? in sensul c& nu
permite stabilirea unei perioade de referintd sau aménarea repausului sdptdménal de la o
sGptdmand la alta (,impune ca perioada de repaus sd fie asiguratd in interiorul fiecdrei
perioade de sapte zile”). Cu toate acesteq, in Roménia repausul sdptdmanal este acordat timp

de patruzeci si opt de ore consecutive®!, de obicei sémbéta si duminica.

70. Spre deosebire de normele din DTL, durata repausului séptdmdénal in Romania este stabilita
mai rigid. Conform Codului muncii, repausul sdptdmdnal in Roménia este de 48 de ore, iar
repausul zilnic, de 12 ore. Acest lucru are drept consecintd efectivd includereaq, in cadrul legal

din Roménia, a prevederii conform careia angajatii sa beneficieze de 60 de ore de odihna

56 Conform articolului 134 alineatul (1) din Codul muncii: in cazurile in care durata zilnicé a timpului de muncd este mai mare de 6 ore, salariatii au
dreptul la pauzd de masé si la alte pauze, in conditiile stabilite prin contractul colectiv de muncd aplicabil sau prin regulamentul intern. Tn unele
institutii, lipsa de prevederi clare referitoare la intervalul orar al pauzei de masd a dus la manifestdri de indiscipling si nerespectare a programului
de lucru de catre angajatii care au alocat un timp disproportionat pauzei de masd. Dimpotrivd, in alte unitati, pauza de masd si intervalul ei de
timp ar fi trebuit |dsate la latitudinea fiecérui angajat, asiguréindu-se astfel un program de lucru mai flexibil.

57 Pe baza faptului cd pauzele tehnologice, in care salariatul se afl& la locul de muncé, la dispozitia angajatorului, reprezinté timp de lucru, instantele
au decis uneori ca pauzele de masd oferite de angajator in timpul pauzelor tehnologice sd fie tratate ca timp de lucru si pldtite corespunzdtor. S-a
ardtat astfel cd ,pauvzele tehnologice nu pot fi asimilate unei forme de timp de repaus — pauza de masé — acestea fiind impuse exclusiv de procesul
tehnologic specific angajatorului”.

58 Publicat in Monitorul Oficial al Romaéniei, Partea | nr. 403 din 16 mai 2020.

59 Cu exceptia minorilor, in cazul cérora pauzele de masé sunt de cel putin 30 de minute, conform articolului 134 alineatul (2) din Codul muncii.

60 Cauza C-306/16 Maio Marques da Rosa impotriva Varzim Sol.

61 Legea nr. 97/2015, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 316 din 8 mai 2015.




neintreruptd, in fiecare interval de 7 zile. Pe de altd parte, conditia impusd de CJUE ca orele
de repaus sdptdmanal sa fie acordate consecutiv, in decursul fiecdrei perioade de 7 zile, se
traduce in 35 de ore de odihnd neintreruptd, conform conditiei minime prevdzute de DTL.
Regulile nationale sunt minime, astfel incat partile nu ar putea deroga de la ele (adica s&
flexibilizeze programul de lucru) decét in sensul de a prevedea o perioadd de repaus mai
lungd, nu una mai scurtd. Nici la cererea sau cu acordul salariatului, acest interval nu poate fi
redus, fragmentat sau reportat pentru séptdmana urmdtoare. Dispozitia in cauza se aplica si
contractelor cu fractiune de normd. Un salariat cu fractiune de normd care lucreazd, conform
contractului, 12 ore pe sdptdmdnd, nu ar putea lucra 2 ore pe zi, de luni pdnd sGmbatq,
deoarece nu s-ar respecta prevederile articolului 137 alineatul (1) din Codul munciié2.

71. Concediul anual platit este, de asemenea, inclus in timpul de repaus si este garantat pentru
toti angajatii. Durata minim& a acestuia, conform Codului muncii, este de doudzeci de zile pe
an, in conformitate cu DTL, care prevede un concediu minim pldtit de patru sdptdmani pe an.
Contractele colective de muncd pot prevedea o duratd minimd mai mare a concediului anual.
Ca si in alte domenii, cadrul legal romdnesc contine reglementari foarte detaliate, |asdnd o
marj& foarte redusd de negociere pdrtilor implicate intr-un contract de muncd. in esentd, ceea
ce se poate negocia este doar durata concediului de odihnd anual (egald sau mai mare decat

cea stabilitd prin contractul colectiv aplicabil) si programarea acestuia.

72.1n plus, in administratia publicé din Romdénia, concediul anual plétit este proportional cu
vechimea in munca si acest lucru a fost semnalat in alte tari UE ca fiind discriminatoriv pe
criterii de vérsta. Regula este stabilitd in Roménia prin Hotdrérea Guvernului nr. 250/1992.
Cu toate acesteq, existd multe tari UE Tn care sunt puse in aplicare politici similare, pentru a
incuraja participarea pe piata muncii intr-un context de imbdtrdnire demograficd. Cateva
exemple relevante sunt incluse in tabelul de mai jos. In acest sens, dezbaterile actuale

v A~ 1

graviteazd incd in jurul faptului ca

TABELUL 1 CORELATIE INTRE VECHIME SI ZILELE DE CONCEDIU SUPLIMENTAR PLATIT IN ANUMITE TARI UE%3

Numar standard de De la varsta de Zile Lege/contract colectiv de
zile de concediu suplimentare muncd
anual
Sectorul Austria 25 43 5 Legea functionarilor publici
public §65
Germania 26 30 3 Contract colectiv de munca
40 4
Luxemburg 32 50 2
62 Articolul 137 alineatul (1) prevede c& repausul séptdmanal minim este de 48 de ore consecutive, de reguld sémbéta si duminica. Tn acest context,

in exemplul dat, cu sémbdta inclus@, perioada minimd de repaus sdptdméanal de 48 de ore nu ar fi respectatd.
63 Aumayr-Pintar, Christine; Bechter, Barbara, Seniority-based entitlements: Extent, policy debates and research (Drepturi bazate pe vechime: sferg,
dezbateri politice si cercetare — n.tr.), Eurofound, 2019.




55 4 Contract colectiv de munca
privind salariile; Legea
functionarilor publici

Norvegia 25 60 5 Contract colectiv de munca
62 8
Suedia 28 30 3 Contract colectiv de munca
40 7 pentru angajatii din sectorul
public
Sectoarele = Slovacia 20 33 5 Codul muncii, §103
public si Slovenia 20 55 3 Legea privind raporturile de
privat muncd (ZDR-1)
Norvegia 25 60 5 Legea concediilor din 1988
Ungaria 20 25 1 Actul | din Codul muncii
28 2 (2012)
La fiecare 2-3 (+1
ani
45 10

73.Dreptul la concediv anual platit nu poate face obiectul vreunei cesiondri, renuntdri sau
limitari. Conform cadrului legal aplicabil in Roménia si in conformitate cu DTL, chiar daca
salariatul doreste sa renunte la concediv — de exemplu, in schimbul unor compensatii — acest
act este nul. Compensatia financiard pentru neefectuarea concediului este permisd numai in
cazul rezilierii contractului de munca.

74. Angajatorul poate chema salariatul din concediu in cazuri extreme sau pentru situatii
urgente care necesité prezenta salariatului la locul de muncé. in acest caz, angajatorul are
obligatia de a suporta toate costurile efectuate de salariat si de familia sa pentru a reveni la
muncd, precum Si orice eventuald pierdere rezultatd din intreruperea concediului.

75. Anumite perioade de concediu sunt prevdzute pentru a asigura echilibrul dintre viata
privata si cea profesionald. Astfel, pe lédngd concediul acordat pentru cresterea si ingrijirea
copiiloré4, a fost introdus concediul de acomodared® - inh cazul adoptiei unui copil, precum si
concediul suplimentar pentru salariatele care efectueazé procedura fertilizarii in vitroé.

76. Stabilirea zilelor de sdarbdatoare legala tine de competenta legivitorului national; DTL nu
prevede un numdar minim de zile nelucratoare, de unde marea diversitate de aborddri in
dreptul comparat european. Sarbdtori suplimentare pot fi respectate la nivel local, sau pe
baza contractelor colective de munca sau a cutumelor, in timp ce numarul zilelor de sarbdtoare
legald poate varia de la an la an, in special in tarile care nu acorda zile libere pentru a

compensa zilele de sa@rbdatoare legald atunci cénd acestea cad in weekend. Astfel de variatii

64 Concediul de maternitate (Codul muncii si Ordonanta de urgentd& a Guvernului nr. 158/2005), concediul de risc maternal (Ordonanta de urgentd
a Guvernului nr. 96/2003), concediul pentru cresterea copilului in varstd de pénd la 2 ani, respectiv 3 ani, in cazul copilului cu handicap (Ordonanta
de urgentd a Guvernului nr. 111/2010), concediul paternal (Legea nr. 210/1999), concediul medical pentru ingrijirea copilului bolnav (Ordonanta
de urgent& a Guvernului nr. 158/2005).

65 Legea nr. 57/2016 pentru modificarea Legii nr. 273/2004 privind procedura adoptiei.

66 Articolul 147" din Codul muncii, introdus prin Ordonanta de urgent& a Guvernului nr. 26/2019, prevede cé& salariatele care urmeazé o procedurd
de fertilizare in vitro beneficiazd, anual, de un concediu de odihn& platit suplimentar, de trei zile. Pentru evolutiile juridice ulterioare, R. Dimitriu,
International Encyclopedia of Laws — Romania, op. cit., p. 245-253.




reprezintd principalul motiv al diferentelor de la an la an in ceea ce priveste programul de
lucru anual ih multe t&ri¢”.

~

77.1n Roménia, numarul zilelor de sarbéatoare legala nelucrdtoare a crescut in ultimii ani; in
prezent sunt 15, dar cele care cad intr-o zi de weekend nu pot fi acordate intr-o zi
inlocuitoare®®. Roménia se afld astfel pe media europeand a sarbatorilor legale nelucrétoare
(Cipru, cu 17 zile libere, pare sd aibd cele mai multe zile libere®®). Atunci cand, din motive
intemeiate, nu au fost acordate zile libere, salariatii beneficiazd de o majorare a salariului de
bazd pentru munca prestatd in zilele de sdrbdtoare legald nelucrdtoare, care nu poate fi mai
micd de 100% din salariul de bazd& corespunzdtor muncii prestate in timpul normal de lucru.

78. Alte sisteme juridice includ reguli mai generoase in ceea ce priveste gestionarea timpului
de repaus si a zilelor libere, prevazénd, de exemplu, dreptul angajatilor de a-si lva zile
libere partiale sau complete din motive personale si avand posibilitatea de a compensa cu
timp de lucru. In Spania, de exemplu, guvernul si sindicatele au ajuns la un acord in vederea
credrii unei rezerve de timp de lucru acumulat pentru a Tmbundtati echilibrul dintre viata
profesionald si cea privatd a lucrétorilor din Administratia Generald a Statului. ,,Conform
copiilor minori si persoanele in varstd sau persoanele cu handicap pand la gradul | de rudenie
prin consangvinitate sau cdasdtorie. Aceste ore, dedicate asigurarii echilibrului dintre viata
profesionald si cea privatd, nu pot depdsi, in medie, 8% din timpul de lucru anual, 85 de ore
pe an, si trebuie recuperate in termen de trei luni. Folosirea orelor de echilibrare a vietii
profesionale cu cea privatd necesitd o declaratie pe propria rdspundere si o justificare

adecvatd atunci cénd este necesard o zi de lucru intreagd.””0.

Caseta 4 — exemple de gestionare a zilelor libere suplimentare

in Portugalia, angajatii din administratia publicd au dobéndit, din 2019,
dreptul la o zi liber& pentru a-si insoti copiii in prima zi de scoal&”!.

In Polonia, lucratorii din administratia publicd pot beneficia de o zi liberg,
fard a-si lua concediu, pentru a rezolva urgentele familiale??.

67 Eurofound (2016), Working time developments in the 21st century: Work duration and its regulation in the EU (Evolutia timpului de lucru in secolul
21: Durata muncii si reglementarea acesteia in UE — n.tr.). Luxemburg: Oficiul pentru Publicatii al Uniunii Europene, p. 50.

68 Conform articolului 139 din Codul Muncii: 1 si 2 ianuarie; 24 ianuarie — Ziva Unirii; Vinerea Mare; prima si a doua zi de Pasti; prima si a doua
zi de Rusalii; 1 mai — Zivua Muncii; 1 iunie — Ziva Internationald a Copilului; 15 august — Adormirea Maicii Domnului; 30 noiembrie — Sfantul Andrei;
1 decembrie (Ziva Nationald a Romaniei); 25 si 26 decembrie; doud zile pentru fiecare s@rbéatoare religioasd anualé declaraté ca atare de cultele
religioase legale, altele decat cele crestine, pentru persoanele apartindnd acestora.

69 Pentru toate zilele de sarbdtoare legald in  statele europene, a se vedea

70 C. Korunka, B. Kubicek, M. Risak, Reteaua Europeand pentru Administratie Publica (EUPAN), 2019, New Way of Working in Public

Administration, , p- 55.
71 Flash Reports on Labor Law July 2019 (Scurte rapoarte privind dreptul muncii. lulie 2019 — n.tr.), Raport de tard, Portugalia, 7/2019.
72 Eurofound, Working conditions in cenfral public administration, 2013

( ) p. 21.
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In Irlanda, Departamentul pentru Afaceri Sociale, Comunitare si Familie a
introdus aranjamente care prevad concediu fard platd in perioada de vard
(iulie/august) pentru a permite ingrijirea copiilor in timpul vacantei scolare”3.

In administratia publicd, Th majoritatea sistemelor de drept, sarbatorile legale
au reglementari speciale, derogdnd de la regulile generale, in special cu
privire la:

- Concediul sabatic - nepldatit (Belgia, Bulgaria, Cipru, Republica Ceha,
Danemarca, Franta, Ungaria, Polonia, Slovacia etc.) sau platit (Austria,
Slovenia etc.). in Romadnia, concediul sabatic este reglementat doar
pentru invatdmantul superior;

- Zile libere platite (Austria, Cehia, Finlanda, ltalia, etc.”4);

- Concediu pentru formare profesionald, corespunzdtor unui program de
formare profesionald, reglementat in Roménia de Codul administrativ.

2.2.5 Transpunerea DTLTn ceea ce priveste angajatii din administratia publicd din Romdnia

79. Elementele evidentiate in prezentul capitol indica faptul cé Roménia a transpus corect, dar
rigid, DTL, intrucat cadrul legal national depdseste uneori regulile minime, impunéand reguli
mai stricte decat ar fi fost obligatoriu. De exemplu, DTL prevede cd timpul minim de repaus
sGptdmanal este de 24 de ore plus cele 11 ore de repaus zilnic. Codul muncii din Roménia
prevede un repaus zilnic de 12 ore Si un repaus sdptdmdnal de 48 de ore, astfel incat un
lucrator ar trebui sd beneficieze, intre ultima zi lucrdtoare a unei sdptdméni si prima zi
lucratoare a sdptdménii urmétoare, de 60 de ore consecutive de repaus (fatd de 35, conform
prevederilor DTL). De retinut faptul cd acest interval nu poate fi in mod normal redus,

fragmentat sau reportat pentru sGptdmdna urmdtoare.

80.0 problema-cheie de ordin practic o reprezintd monitorizarea timpului de lucru in
administratia publicd, care, in multe institutii se face incd prin metode invechite, precum
condica de prezentd (pe hdartie). Ar fi indicatd implementarea unui sistem electronic de

monitorizare a timpului de lucru.

81.Un al doilea aspect problematic consta in faptul ca, in sectorul public, orele suplimentare
nu pot fi compensate cu bani, ci doar cu timp liber, fara posibilitatea de a acumula acele
ore suplimentare pe o perioadd mai mare de 60 de zile de la efectuarea lor. Acest timp liber
poate fi utilizat doar in termen de 60 de zile de la efectuarea orelor suplimentare. Insé, o alté

73 Peter C. Humphreys, Sile Fleming, Orla O’Donnell, Flexible and Innovative Working Arrangements in the Irish Public Service (Aranjamente de lucru
flexibile si inovatoare in administratia publicd din Irlanda — n.tr.), p. 16.

74 C. Korunka, B. Kubicek, M. Risak, Reteaua Europeand pentru Administratie Publicd (EUPAN), 2019, New Way of Working in Public
Administration, https: / /www.eupan.eu/wp-content /uploads/2019/05/Study New Way of Working in Public Administration.pdf.
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82.

83.

variantd imbratisatd pe scard largd in alte sisteme juridice, menitd s& asigure un echilibru mai
bun intre viata privatd si cea profesionald, ar fi posibilitatea de a reflecta timpul liber, ca
urmare a efectudrii de ore suplimentare, intr-o bancd de timp. Angajatul ar putea, astfel, sa
acumuleze timp liber, pe care I-ar putea folosi in functie de propriile interese, chiar si dupd& o
perioadd mai lungd de timp.

fn final, unele reglementdri aplicabile in administratia publicé privind concediile
angaijatilor, care dateazé de dinainte de aderarea la Uniunea Europeand, sunt invechite. in
ansamblu, Hot&rarea Guvernului nr. 250/1992 ar trebui actualizaté in conformitate cu normele
actuale privind exercitarea dreptului la odihnd. De exemplu, legarea duratei concediului anual
platit de vechimea in muncd poate fi consideratd discriminatorie, dar aceastd situatie persista

n multe tari UE, dupd cum se subliniazd in prezentul raport.

Dincolo de aceste prevederi generale privind timpul de lucru, formele specifice de
aranjamente de lucru care pot fi aplicate in limitele generale stabilite de DTL si de cadrul
national aplicabil sunt analizate in continuare in capitolele 3 si 4 din prezentul raport. Desi
se poate concluziona cd transpunerea DTL in Roménia reflectd in mod corect principiile si
regulile minime consacrate in directivd, trebuie retinut faptul cd diferitele forme de ALF care
pot fi utilizate in contextul DTL pot fi afectate, in context national, de reglementarea mai strictd
a conditiilor specifice sau de alti factori contextuali, astfel cum se evidentiazd in capitolele

urmdtoare ale acestui raport.




3.1 Concept si forme de fextime

3.1.1 (e este flextime?

84.Tinand cont de regulile generale stabilite de DTL privind timpul de lucru si orele suplimentare,
flextime reprezintd o variatie fata de forma standard de indeplinire a muncii, ce permite
efectuarea unui numar variabil de ore de lucru pe zi, fie prin modificarea numdrului normal de
ore de lucru (in cazul contractelor cu fractiune de normg, zile libere sau concediu familial), fie prin
modificarea distributiei acestora in cadrul programului de lucru (program de lucru inegal). Practic,
orice indepdrtare de la programul standard de lucru’s de la 9 dimineata la 5 dup&-amiaza, de
luni pénd vineri, poate fi o formula flexibila.

85. Stabilirea programului de lucru ii revine institutiei angajatoare, care va prevedea orele de
incepere si de incheiere a programului in regulamentul intern de organizare si functionare (ROF).
Flexibilitatea programului de lucru este posibila:

v’ in interesul institutiei, ca réspuns la variatiile de activitate;

V' in interesul angajatilor/functionarilor publici, in special pentru asigurarea echilibrului dintre

viata profesionald si cea privata.

86. Trebuie subliniat faptul cd, chiar si in cazul programelor de lucru atipice, trebuie sa se tind
seama de normele generale privind timpul de lucru prevazute de DTL. Un salariat nu poate
lucra mai mult de 40 de ore pe sdptdménd (cu exceptia cazului in care sunt indeplinite conditiile

pentru ore suplimentare). Intre doud zile lucrdtoare consecutive, vor trebui acordate 12 ore de

75 Conform articolului 117 din Codul muncii, programul de muncd este adus la cunostinta salariatilor si afisat la sediul angajatorului. Programul de muncé
va fi stabilit tinéind seama de pauzele de masd, precum si de alte pauze negociate cu angajatii sau impuse de lege.




timp de repaus. In plus, (cu exceptia cazului in care existd autorizatia inspectoratului teritorial de
muncd’®) se va respecta repausul sGptdmaénal de 48 de ore. Prin urmare, chiar dac& programul
de lucru este inegal sau individualizat, acesta nu va putea afecta timpul de lucru reglementat de
normele obligatorii.

3.1.2  Programul de lucru inegal

87.Programul de lucru inegal este un aranjament atipic ce constd intr-un numar variabil de ore
de lucru de la o zi la alta. In Romania, conform articolului 113 alineatul (2) din Codul muncii, in
functie de specificul unitatii sau al muncii prestate, se poate opta pentru o repartizare inegald a
timpului de munca.

88.1n Romania, stabilirea unui program de lucru inegal necesité indeplinirea unui set cumulativ
de conditii. Modul concret de stabilire a programului de lucru inegal in cadrul sGptédmanii de lucru
de 40 de ore, precum si in cadrul sdptédmanii de lucru comprimate se va negocia prin contractul
colectiv de muncd la nivelul angajatorului sau, in lipsa acestuia, va fi prevazut in regulamentul
intern. Programul de lucru inegal poate functiona numai dacd este specificat in mod expres in
contractele individuale de muncd”” ale salariatilor. Prin urmare, programul de lucru inegal poate

functiona dacd sunt indeplinite cumulativ urmdtoarele conditii:
v’ sd fie stipulat Tn contractul colectiv de muncd sau, in lipsa acestuia, in regulamentul intern;
v’ sa fie stipulat in contractul individual de muncé.

89.1n Romaénia, aceste conditii legale sunt deosebit de rigide si nu au corespondent in DTL.
Directiva nu stabileste conditiile programului de lucru inegal, ci doar limita maximd a numdarului
de ore sdptdmanale lucrate, precum si limita minimé a timpului de repaus zilnic si sépt&manal. in
interiorul acestor limite, legivitorul romén ar fi putut permite aranjamente pentru timp de lucru
inegal prin decizie unilaterald a institutiei, fard a fi necesard prevederea acestuia in doud surse
separate, precum si acordul salariatului. Cu toate acesteq, trebuie subliniat faptul ca includerea
unor norme suplimentare fatd de cele din directivd nu reprezintd ,neaplicare”. Normele directivei
reprezintd standardul minim in materie; legivitorul national este liber s adauge altele, conform

propriilor obiective. Problema este c& impunerea unor norme detaliate, aplicabile fiecarui aspect
al timpului de lucru, poate limita drastic orice posibilitate de flexibilizare a acestuia.

90. Reglementdérile roméanesti sunt si mai stricte in cazul angajatilor cu fractiune de normaé. in cazul
contractelor de muncad cu fractiune de normd, DTL nu prevede ca programul de lucru sa fie stabilit
astfel incat salariatii cu fractiune de normd sd presteze muncd zilnic sau sGptémaénal, ci doar
prevede ca timpul de lucru sa fie sub limita de 40 de ore pe sGptdmdand sau 170 de ore pe lund.

In practicd, ar putea fi nevoie ca programul de lucru al lucrdtorului cu fractiune de normd sa fie

76 Conform dispozitiilor articolului 137 din Codul muncii.
77 Conform dispozitiilor articolului 116 din Codul muncii.




distribuit inegal. in Romania insd, articolul 105 alineatul (1) litera a) din Codul muncii prevede ca
contractul de muncd cu fractiune de normd sé cuprindd durata muncii si repartizarea programului
de lucry, pe langda elementele prevdzute la articolul 17 alineatul (3)78. Cu alte cuvinte, in cazul
salariatilor cu fractiune de normd, contractul individual de muncéd cu fractiune de normd trebuie

s prevadd ora inceperii activitatii si ora incheierii acesteia, pentru fiecare zi a sdptdmanii.

91.Programul de lucru trebuie consemnat in fiecare zi, cu precizarea orei de incepere si de
incheiere a programului de lucru, astfel incét inspectorul de muncé sé poatd verifica dacd a
fost respectatd interdictia de a efectua ore suplimentare aplicabild angajatilor cu fractiune de
normd. Nu exista posibilitatea unui aranjament flexibil in ceea ce priveste programul de lucru, de
exemplu prin alocarea spontand de ore de lucru zilnice in functie de nevoile institutiei si ale
angaijatului, chiar dacd se respectd durata maximda a programului de lucru sGptdmanal. Inspectorul
de muncd poate sanctiona o institutie care prevede in contractul de muncd al salariatilor cu

fractiune de normé& 20 de ore/séptdmand repartizarea variabil& a acestora, in functie de nevoi.

92. Motivul unei astfel de interpretari a textelor legale consta in eliminarea riscului de
nerespectare a interzicerii muncii la negru. in Romania, prestarea de ore suplimentare de cétre
angajatii cu fractivne de normd este consideratd muncd la negru. Prin urmare, in contractul
individual de muncad trebuie sa se precizeze cd salariatul lucreazd intr-un interval exact de timp
(de exemplu, de la 8.00 la 12.00), nu doar cé& timpul de lucru este de 4 ore/zi. Asadar, inspectorul
de muncd poate verifica salariatii prezenti la ora 14.00; in cazul in care, printre acestia, se
numdrd salariati cu fractiune de normd in afara programului de lucru stabilit in contract, inspectorul
va considera c& acestia efectueazd ore suplimentare si va aplica institutiei amenzi de 1 000 lei
per salariat cu fractiune de normd care lucreazé in afara programului séu de lucru. Tn consecintd,
desi sunt protejati de munca la negru, angajatii cu fractiuvne de normd nu pot beneficia de

flexibilitate in programul lor de lucru.

93. Programul inegal poate lua si forma unei saptdmani de lucru comprimate. Acesta este un
aranjament atipic in ceea ce priveste timpul de lucru, mai ales in cazul contractelor de muncd cu
fractiune de normd. Practic, intr-o astfel de situatie, sptdména de lucru de 5 zile este comprimatd
prin reducerea numdrului de zile lucratoare si, respectiv, prin cresterea numdrului de ore lucrate

zilnic, far& a depdsi numdérul de ore sGptamanale stabilit prin contractul de munc&”?.

Caseta 5 — Saptamadna de lucru comprimata este intélnita in toate
administratiile publice din statele membre UE

Sdptdmana de lucru comprimatd este o metodd de flexibilizare a timpului de
lucru foarte des intdlnitd in administratia publicd, in multe sisteme juridice

78 Care se referd la dispozitii-cheie care trebuie incluse in contractul de muncd (identitatea partilor la contract, locul de muncé, durata muncii etfc.).

79 De exemplu, un angajat cu normd intreagd lucreazd timp de patru zile céte zece ore zilnic in fiecare sdptdmang, in loc de traditionalele cinci zile de
opt ore pe zi. Aceastd situatie nu trebuie confundaté cu reducerea sdptéménii de lucru la 4 zile, conform articolului 52 alineatul (3) din Codul muncii,
cand salariatul lucreazd péné la 32 de ore pe sdptdménd, cu reducerea corespunzdtoare a salariului.



europene (Austria, Republica Cehda, Danemarca, Estonia, Franta, Iltalia,
Letonia, Malta, Spania etc. 89).

Un studiu privind efectele sdpt@ménii de lucru comprimate in administratia
publica din SUA a ardtat, printre cele mai comune motive pentru a introduce

orare alternative, urmdtoarele: ridicarea moralului angajatilor, sprijinirea
echilibrului dintre viata profesionald si cea privatd a angajatilor, cresterea
productivitatii si prelungirea orelor de programs’.

94. Totusi, chiar si in cazul unui program inegal, trebuie sa se tinad seama de repausul zilnic si
séptdmanal. in conformitate cu Codul muncii, repartizarea inegald a timpului de lucru nu poate
conduce la un timp de repaus mai mic de 12 ore/zi sau 48 de ore/sdpt&maénd, chiar dacg, in
ansamblu, se respectd numé&rul maxim de ore de lucru. In practicd, programul de lucru comprimat
poate avea efecte negative asupra echilibrului dintre viata profesionald si cea privatd a

angajatilor, atunci céind este impus de institutie si nu este ales in mod liber de catre lucrdator8?,

95.1n administratia publicé din Roménia, programul de lucru inegal reprezinté principala forma
de ALF care era deja utilizata Tnainte de pandemia din 2020. Potrivit unui studiu realizat de INA
n 202083, aproape doud treimi din personalul din administratia publicd beneficiau de program
de lucru inegal (Figura 2), ceea ce implica, de obicei, un program de lucru mai scurt in zilele de
vineri. In general, majoritatea personalului considerd c& acest tip de ALF este foarte util pentru

motivarea angajatilor si asigurarea echilibrului dintre viata profesionald si cea privata.

FIGURA 2 % DE ANGAJATI CARE BENEFICIAZA DE PROGRAM DE LUCRU INEGAL iN ADMINISTRATIA PUBLICA DIN ROMANIA

care nu beneficiaza de program
de lucru inegal

care beneficiaza de program de
. _
o 10 20 30 40 50 &0 70O

= Functii de
execttie

m  Manageri

80 Bettina Kubicek, Christian Korunka, Martin Risak, EUPAN, New Way of Working in Public Administration, Preliminary Findings of the Study (Concluzii
preliminare ale studiului - n.tr.), 2018, http://ina.gov.ro/wp-
content /uploads/2018/10/EUPAN WL Preliminary Findings Stud New Way of Working in Public Administration.pdf

81 A se vedeaq, Lori L. Wadsworth, Work-Family Balance and Alternative Work Schedules: Exploring the Impact of 4-Day Workweeks on State Employees
(Echilibrul dintre viata profesionald si cea de familie si programe de lucru alternative: Analiza impactului s&ptdménii de lucru de 4 zile asupra angajatilor
statului = n.tr.), decembrie 2016, Public personnel management 45(4), p. 382-404.

82 Un studiu realizat in SUA a ardtat c& sdptdmana de lucru comprimatd la patru zile lucrdtoare poate avea efecte negative asupra echilibrului dintre
viata profesionald si cea privatd, in special pentru angajatii cu copii. Doar pentru angajatii care au ales in mod voluntar sGptémana de lucru comprimatd
mésura a fost perceputd ca pozitivd. Wadsworth, L. L., & Facer, R. L. (2016). Work—family balance and alternative work schedules: Exploring the impact
of 4-day workweeks on state employees. Public Personnel Management, 45, p. 382—-404.

83 Studiu privind aranjamentele de lucru flexibile, realizat de INA n noiembrie 2020.
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http://ina.gov.ro/wp-content/uploads/2018/10/EUPAN_WL_Preliminary_Findings_Study__New_Way_of_Working_in_Public_Administration.pdf

3.1.3  Programul de lucru individualizat

oo A

96. Programul de lucru individualizat permite variatii in ceea ce priveste timpul de lucru in fiecare

contract individual de munca; aceasta este cea mai comuna forma de flexibilitate a timpului
de lucru, utilizata pe scara largd in alte sisteme juridice din UE. De exemply, in Cipru, lucrdtorii
din administratia publicd beneficiazd de ore flexibile de incepere a muncii (desi cu limite), iar in

Polonia lucrétorii din administratia publicd au posibilitatea de a-si schimba programul de lucrug4.

97.Programul de lucrvu individualizat poate fi aplicat numai cu respectarea prevederilor DTL

privind timpul normal de lucru si timpul maxim de lucru. Prin urmare, chiar dacd institutia
stabileste un program de lucru flexibil, trebuie respectatd limita de 40 de ore a timpului normal

de lucru pe s@ptédméand precum si limita maximad a timpului de lucru.

98. Programul de lucru individualizat este reglementat in Romania. Potrivit articolului 118 din Codul

muncii, angajatorul poate stabili programe individualizate de muncd, cu acordul sau la cererea
salariatului in cauzd. Programul de lucru individualizat presupune o modalitate flexibilad de
organizare a timpului de lucru in care durata zilnicd a timpului de lucru este impdrtita in doud

perioade:
v o perioadd fixd in care personalul se afld concomitent la locul de muncé (interval fix);

v' perioadd variabild, mobild, in care salariatul isi alege orele de sosire si de plecare,

respectdnd timpul zilnic de lucru.

99.1n Romania, nu existd reguli speciale privind programul individualizat in cazul angajatilor

din administratia publicd, dar interpretarea cadrului legal limiteazé aplicarea acestuia. in
administratia publicd romaneascd se aplica prevederile generale privind programul de lucru
individualizat. Cu toate acestea, formularea articolului 118 din Codul muncii nu este suficient de
largd pentru a include angajatii cu fractiune de normd. Alineatul (4) al articolului 118 prevede ca
programul individualizat de muncd se aplicd cu respectarea dispozitiilor articolelor 112 (privind
timpul normal de lucru) si 114 (privind timpul maxim de lucru) — limiténd astfel, indirect,
aplicabilitatea programului individualizat de muncd la contractele cu normd Tntreagdq,
reglementate prin cele doud articole. in consecintd, inspectorii de munca considerd ca salariatii cu
fractiune de norm& nu pot avea un program individualizat, ceea ce duce, in practicd, la rigiditate

n stabilirea programului de lucru.

100. 1In plus, articolul 188 din Codul muncii este interpretat de inspectoratele teritoriale de

muncd in sensul ca, indiferent de institutie, toti salariatii trebuie sa fie prezenti simultan cel
putin o ord pe zi. Aceastd interpretare este rigida si formalistd si nu ar trebui sa intre in domeniul
de competenta al inspectoratelor teritoriale de muncd. In esentd, doar conducerea institutiei poate

.

decide dacd este intr-adevdr necesar ca tot personalul sa isi indeplineasca atributiile simultan,

84

Eurofound, Working conditions in central public administration, 2013

(https: / /www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef files/docs/ewco/tn1303013s/tn130301 3s.pdf), p. 21.
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pentru o anumitd perioadd de timp, in fiecare zi. Articolul 118 alineatul (3), care prevede ca toti
salariatii trebuie sa fie prezenti simultan la locul de muncd pentru o anumitd perioadd de timp, ar
trebui interpretat in sensul cd perioada fixd ar putea, de asemeneaq, fi zero, astfel incat un salariat
poatd sa nu vind deloc la muncd intr-una din zile, dacd prezenta sa nu este necesard, Si va
compensa aceastd zi liberd in zilele urmdtoare. Spre deosebire de programul inegal, in cazul
programului individualizat, numdrul specific de ore care trebuie lucrate in fiecare zi nu este stabilit
in prealabil in contract.

101. Pe durata crizei generate de pandemia de COVID-19, o formd specificd de program
individualizat a fost introdusé. Conform articolului 8 din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr.
70/202085, prin derogare de la prevederile articolului 118 alineatul (1) din Codul muncii,
angajatorii din sistemul public si privat cu peste 50 de salariati pot stabili programe de lucru
individualizate, cu acordul salariatilor in cauzd, pentru a asigura un interval de o ord intre
salariati, la inceputul si la sfarsitul programului de lucru, intr-un interval de trei ore. Acest program
nu este o modalitate de a asigura echilibrul dintre viata profesionala si cea privatd, ci doar de a
limita efectele pandemiei de COVID-19.

3.1.4 Muncain ture

102. Munca in ture presupune succesiunea a doud sau trei ture, in functie de specificul activitatii
angajatorului. Potrivit articolului 136 din Codul muncii, munca in ture reprezint& orice mod de
organizare a programului de lucru, conform cdreia salariatii se succed unul dupé altul pe acelasi
tip de muncd potrivit unui anumit program, inclusiv program rotativ, care poate fi de tip continuu
sau discontinuu, implicdnd pentru salariat necesitatea desfasurdrii unei activitati in intervale orare
diferite in raport cu o perioadd zilnicd sau sdptadmanald, stabilitd prin contractul individual de
muncd. Programul continuu presupune existenta a trei ture, a céate 8 ore fiecare. O varietate a
acestui aranjament o reprezintd munca in ture inegale, specifica activitatilor de transport in comun,
care trebuie s& asigure un numdr mai mare de mijloace disponibile in orele sau zilele de varf,
programul de lucru fiind, in acest caz, distribuit inegal in timpul sdptdmanii de lucru. Organizarea
de ture, desi rezolva unele probleme legate de continvitatea activitatilor angajatorilor, nu ar
trebui sa afecteze dreptul la odihna al salariatilor, care ar trebui sé beneficieze atét de repaus

zilnic, cat si sptamanal.

103. in institutiile publice si, in special, in institutiile administratiei de stat, munca in ture este
mai rar intélnita. Cu toate acesteq, in timpul crizei generate de pandemia de COVID-19,

organizarea muncii in ture a fost folositd pentru a asigura distantarea sociald. De fapt, trecerea

85 Ordonanta de urgent& nr. 70/2020 privind reglementarea unor mdsuri, incepénd cu data de 15 mai 2020, in contextul situatiei epidemiologice
determinate de rdspdandirea coronavirusului SARS-CoV-2, pentru prelungirea unor termene, pentru modificarea si completarea Legii nr. 227/2015
privind Codul fiscal, a Legii educatiei nationale nr. 1/2011, precum si a altor acte normative, publicat& in Monitorul Oficial nr. 394 din 14 mai 2020,
cu modificdrile ulterioare.




crizei generate de pandemia de COVID.

3.1.5 Munca de tip ,,on-call” (in regim de gardd) si ,,standby” (cu disponibilitate imediatd)

104. Munca de tip ,,on-call”’ (in regim de gardd) presupune garantarea disponibilitatii

v

angajatului de a lucra daca angajatorul il contacteaza in acest sens. Un angajat care este de
gardd nu lucreazd, dar este disponibil in cazul in care este nevoie de el.

105. 1In timp ce majoritatea sistemelor juridice europene includ reglementdri speciale privind
munca de tip ,,on-call” si ,,standby”, in Roménia nu existda prevederi legale referitoare la acest
tip de aranjamente de lucru. Astfel de prevederi permit institutiei s ceard salariatului sd revind
la locul de muncg, in timpul liber, de indatd ce interesele institutiei o impun. Astfel de solicitari
existd Tn practicd in Romdnia, dar nu sunt reglementate (existd reglementdri doar pentru angajatii
din Politie). In lipsa reglementdrilor, angajatul este liber s& pérdseascd locatia sau s& consume
alcool, ceea ce l-ar face indisponibil pentru a reveni la muncd. Valabilitatea unor prevederi
contractuale in Roménia care cer angajatilor sd raménd la dispozitia institutiei, pentru o anumitd
perioadd, in timpul orelor de repaus, este incertd. In alte state membre UE, acest tip de aranjament
de lucru este reglementat in mod clar (a se vedea Caseta 6 de mai jos).

106. Contractul de munca in regim de garda (,,on-call””) nu se confunda cu contractul de munca
cu program individualizat, reglementat si in Roménia (articolul 118 din Codul muncii). in
esentq, in cazul contractului de munca cu program individualizat: perioada variabild a timpului de
lucru nu afecteazd timpul zilnic de lucru, iar salariatul alege orele de sosire si de plecare.

Dimpotrivé, in cazul contractului de muncd de tip ,,standby/on-call’:
V" timpul de lucru zilnic/s@pt&manal diferd in functie de solicitarea angajatorului;

v" angaijatorul este cel care decide cé prezenta salariatului la locul de muncd este necesard,

transmiténdu-i solicitarea de a fi prezent la locul de muncé.

Trebuie remarcat, nsd, cd, in cazul acestor tipuri de contracte, vor trebui respectate prevederile
DTL®7,

Caseta 6 — Munca in schimburi in regim de garda si cu

disponibilitate imediata sunt reglementate in multe state membre
UE

86 Llegea securitdtii si séndtatii in muncd, Ghid pentru adaptarea locurilor de muncd ca urmare a pandemiei de COVID-19, p. 8.

87 Cu toate acestea, din cauza volumului de muncé care fluctueazd de la sGptdmand la séptédménd si de la lund la lung, Tn cazul lucrétorilor in regim de
gardd, insdsi aplicabilitatea normelor dreptului european al muncii a fost uneori pusé la indoiald. Astfel, in Cauza C-357/89 Raulin [1992], Rec. p. I-
1027, pe parcursul celor 8 luni ale contractului, doamna Raulin a lucrat doar 60 de ore, astfel incéit instantele nationale (olandeze) au refuzat sé o
recunoascd drept salariatd si s& aplica normele protectoare ale dreptului muncii. Ins&, Curtea Europeand de Justitie a decis c& volumul de muncd prestat
efectiv nu este un factor decisiv si cd@ doamna Raulin a réspuns solicitdrilor angajatorului de a se prezenta la munca.




in Finlanda, noua lege privind timpul de lucru (2020) prevede, la articolul 4: ,in
timpul programului de lucru in regim de gardd, angajatul trebuie sa fie la
dispozitia angajatorului, astfel incat sa poata fi chemat la munca. Timpul in care
este in regim de disponibilitate imediata nu este considerat timp de lucru decat
dacd angajatul trebuie sa stea la locul de muncd sau in imediata apropiere a
acestuia. Starea de disponibilitate imediatd nu trebuie sd interfereze in mod
nerezonabil cu beneficierea de timp de repaus de cdtre angajat. Cuantumul
indemnizatiei pentru situatii de urgenta sau criteriile de determinare a acesteiq,
precum si conditiile pentru urgentd trebuie s& fie cunoscute de salariat la
momentul incheierii contractului de muncd. Cuantumul compensatiei trebuie sa tind
cont de restrictiile privind utilizarea, de cdtre salariat, a timpului de repaus
aplicabile in perioada de disponibilitate imediata”.

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

a) perioada in care salariatul trebuie sa fie prezent in unitatea de lucru. Pentru
acest interval, unele sisteme juridice prevad o limitd minima (de exemply, in
cazul Germaniei, dacd nu se prevede altfel in contractul de muncd, limita
minimd este de 10 ore pe sdptdmdand), in timp ce, in alte sisteme juridice, nu
existd o limitd minimd a acestei durate. Dacd angajatul nu are deloc un
program de lucru fix, iar contractul sdu prevede doar muncd in regim de
gardd, acesta devine un contract de zero ore (acesta poate fi intélnit, de
exemplu, in Olanda, unde munca in regim de gardd este relativ larg
raspanditd)8s.

in ceea ce priveste limita maximd a perioadei pe care salariatul poate fi obligat
sd o petreacd zilnic n unitatea de lucru, este general acceptat cd aceasta nu
poate fi egald cu durata normalé a zilei de lucry, ci trebuie sa fie mai micd. Dacé
salariatului i s-ar cere sa fie prezent in unitate timp de 8 ore pe zi, nu am mai
avea de-a face cu un contract de tip ,standby” prin care salariatul ar trebui sa
raménd disponibil, ci cu un contract tipic de muncd, eventual cu solicitari de
efectuare de ore suplimentares?;

b) perioada in care salariatul se intoarce la locul de muncd pentru a presta munca,
la solicitarea angajatorului, cu notificare prealabila.

Aceste ore nu sunt contabilizate ca ,,ore suplimentare” (cum se intémpld cel mai
adesea cu orele efectuate in plus) — ci dupd ,interventie”, prin intoarcerea la
serviciu, de acasa.

in Italia (chiar din 2003), contractul de muncé de tip ,,standby” are doud variante:
cu obligatia salariatului de a rdspunde oricdrei solicitari a angajatorului Si cu
dreptul acestuia de a nu rdspunde anumitor solicitari, cu justificare. Acest tip de
contract (lavoro intermittente) permite angajatorului sd foloseascd lucratorul
pentru un anumit numdr maxim de ore, iar solicitarea trebuie comunicatd
salariatului cu cel putin o zi lucratoare inainte.

in unele sisteme juridice, precum Lituania, legea prevede o limitd maxim& de
interventii/cereri (prin urmare, nu de ore): o datd pe lund, f&rd a fi nevoie de
acordul angajatului, Si o altd limitd minimd, (o datd pe sdptdmdnd) dacd
angajatul este de acord. Este vorba de un acord prealabil, nu de acordul
angajatului la fiecare cerere de interventie.

88 |n acest caz, este posibil ca salariatul sé nu lucreze deloc pe toatd perioada contractului, dacd prestarea muncii nu se va dovedi necesard.
89 In dreptul spaniol, de exemplu, se prevede in mod expres cd angajatii in regim de gardé pot fi doar angajati cu normd partiald.



Din contrd, in alte sisteme de drept, legea se referd nu la numdrul maxim de
solicitari, ci la durata minim& a unei solicitdri. Astfel, atat in sistemul german, cét
sin cel olandez, dacd in contract nu se prevede altfel, se presupune cé o solicitare
este de cel putin 3 ore consecutive. In cazul in care angajatorul cheamé&
angajatul la munca pentru mai putin de trei ore consecutive, acesta poate oricum
pretinde plata pentru trei ore de munca?'.

Solicitarea de prezentare la serviciu trebuie comunicatd salariatului cu o anumitd
perioadd de timp in avans, care, in unele sisteme, este prevdzutd in contractele
colective de muncd si Tn contractele individuale de muncd, iar in altele este
stabilitd prin lege. De exemply, in Germania, aceastd solicitare trebuie sd ajungd
la angajat cu cel putin 4 zile inainte, precizdndu-se orele de lucru pe care va
trebui sd le efectueze, in timp ce, in sistemul spaniol, notificarea trebuie fdacutd
chiar si cu 7 zile inainte.

in Slovenia, termenii ,,disponibilitate pentru lucru la domiciliv” (pripravljenost na
delo) sau ,,disponibilitate permanenta pentru lucru (stalna pripravljenost na delo)
sunt prevazuti in legislatia privind functionarii publici. ,,Disponibilitatea pentru
lucru” este tratatd ca o conditie specialé de munca si, ca atare, a reprezentat o
baza pentru plati suplimentare?2.

Alte tari care reglementeazd munca in regim de gardd includ Estonia, Ungaria,
Serbia, Elvetia, Turcia si ltalia®s.

3.1.6  Munca cu fractiune de normd

107. Munca cu fractiune de norma se refera la posibilitatea de a reduce timpul de lucru
sdptamanal al unui salariat in diferitele sale forme si reprezinta cea mai raspéandita si cea mai
veche forma de flexibilitate a timpului de lucru?4. Aceastd formula flexibild poate fi initiatd fie
de cdtre angajat, fie de cdtre angajator, in conditii specifice care sunt reglementate la nivel
national, din motive arbitrare sau din motive clar definite (ingrijirea copilului, motive de sandtate

etc.).

108. Din punct de vedere cronologic, munca cu fractiune de normd a fost primul aranjoment de
flexibilizare a timpului de lucru, urmat de flextime (program de lucru individualizat) si, mai recent,
de mobilitatea temporald asociatd cu mobilitatea spatiald. Contractele de munca cu fractiune de
normd rdspund nevoii de flexibilizare a timpului de lucry, fiind utile si pentru asigurarea echilibrului

dintre viata profesionald si cea privatd. Astfel, un studiu realizat de Organizatia Internationald

90 Motivul reglementérii duratei minime a unei interventii il reprezintéd modul de remunerare a salariatului in regim de gard&. Remuneratia se aplicé
orelor de interventie, far& a tine cont de timpul necesar deplasdrii catre si de la domiciliu. Chiar dacé interventia a durat efectiv mai putin, angajatul
in regim de gardd va avea dreptul la remuneratie pentru cel putin 3 ore.

91 B. Waas, Atypical Employment Relationships: The Position in Germany (Raporturi atipice de muncd: Pozitia Germaniei — n.tr.), in ,Restatement of Labor
Law in Europe” (Reformularea dreptului muncii in Europa — n.tr.), Vol. Il, B. Waas, G.E. van Voss (eds.), Hart Publishing, 2019, p. 337.

92 Polonca Koné&ar, B. Waas, Atypical Employment Relationships: The Position in Slovenia (Raporturi atipice de muncd: Pozitia Sloveniei — n.tr.), in
»Restatement of Labor Law in Europe”, Vol. I, B. Waas, G.E. van Voss (eds.), Hart Publishing, 2019, p. 823.

93 B. Waas, G.E. van Voss (eds.), Restatement of Labor Law in Europe, Vol. I, Hart Publishing, 2019, p. Ixv.

94 Definitie cf. studiului EUPAN: %4 C. Korunka, B. Kubicek, M. Risak, Reteaua Europeand pentru Administratie Publicd (EUPAN), 2019, New Way of
Working in Public Administration, https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2019/05/Study New Way of Working in Public Administration.pdf.



https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2019/05/Study_New_Way_of_Working_in_Public_Administration.pdf

a Muncii a subliniat In mod deosebit importanta contractelor cu fractiune de normd pentru
imbinarea vietii de familie cu viata profesionald, in special pentru tineri, vérstnici si femei®s. Mai
mult, Organizatia Internationald a Muncii a adoptat Conventia privind munca cu timp partial nr.

175/1994 si Recomandarea nr. 182/1994 referitoare la munca cu timp partial.

Caseta 7 — Contractele cu fractiune de norma sunt incurajate in tarile UE

Politicile Uniunii Europene sunt in general in favoarea contractelor cu fractiune de
normd. De exemplu, Comunicarea Comisiei Europene din 2012, bazatd pe
Strategia Europa 2020, ,,Cdtre o redresare generatoare de locuri de munca”?¢
aratd cd, desi programele de lucru reduse duc, adesea, la scdderea
productivitatii, ele contribuie in continuare la mentinerea competentelor, a
locurilor de munca si a increderii, iar costurile acestora sunt in general mai mici
decét costul ajutoarelor de somaj. De altfel, procentul angajatilor cu norma
intfreagd (ca principal tip de contract de muncd) din totalul de angajati la nivel
european a crescut in deceniul dintre 2004 si 2014 de la 16% la 19,6%.

Cel mai mare procent de lucrdtori cu fractiune de normd se gdseste in Tarile de
Jos (50%), urmate de Germania, Austria, Regatul Unit, Danemarca, Suedia,
Belgia si Irlanda. Tn schimb, munca cu fractiune de normé& este rar raportatd in
Bulgaria (2,5%) sau Slovacia (4,5%).

109. Contractele de munca cu fractiuvne de norma nu sunt incurajate in Romania. Conform
legislatiei roméne, un angajat cu fractiune de normd este un angajat al carui numdr de ore
normale de lucru, calculate sdptdmanal sau ca medie lunard, este mai mic decat numarul de ore
normale de lucru ale unui angajat cu normd intreagd?’. Pe parcursul deceniului 2004 - 2015,
Roménia a raportat date aproape constante, de 8,8 - 9,0% contracte de muncd cu fractiune de
norm& din numdrul total de contracte de muncd®®. Dup& 2016, numdrul acestora a inceput sd
scadd, ajungénd la 5,8% in 201999, Politicile nationale descurajeazd si supraimpoziteazd

contractele de muncd cu fractiune de norm&'90,

95 Lee, S.; McCann, D., Messenger, J.C., Working Time Around the World: Trends in working hours, laws, and policies in a global comparative perspective
(Timpul de lucru in infreaga lume: tendinte in ceea ce priveste orele de lucru, legi si politici intr-o perspectivd comparativd globald — n.tr.) (Routledge si OMI),
2007, p. 99.

96 http://ec.europa.eu/social /main.jsp2catld=89&langld=en&newsld=1270&moreDocuments=yes&tableName=news.

97Salariatul comparabil este salariatul cu normé intreagé din aceeasi unitate, care exercitd acelasi tip de raport de muncd, care desfésoard aceeasi
activitate sau o activitate similard cu cea a lucrétorului angajat cu contract individual de muncé cu fractiune de normd, tinénd cont si de alte considerente,
cum ar fi vechimea si calificarea/competentele profesionale. Dacd nu existd un salariat comparabil in aceeasi unitate, atunci se au in vedere prevederile
contractului colectiv de muncd aplicabil sau, in lipsa unui astfel de contract, reglementdrile legale in domeniu.

Dar nu orice tip de contract de muncé cu fractiune de normd este relevant — ca formd de timp de lucru flexibil, prin urmare a fost necesaré introducerea
unei serii de indicatori suplimentari, care s& sublinieze motivul alegerii unui astfel de contract: este o alegere liberd sau una impusd de imprejurdri
independente de vointa lucrdtoruluiz2 Conceptul de ,muncd cu fractiune de normd involuntard” este definit ca referindu-se la acele contracte de muncé
cu fractiune de normd incheiate de salariati care, dacd li s-ar fi oferit oportunitatea, ar fi incheiat contracte cu normé intreagd. Criteriul este mai
degrabd subiectiv, iar datele statistice au o valoare aproximativd. Notiunea de ,,subangajare” este, de asemeneq, folositd pentru a desemna angajarea
unei persoane pentru un numdr de ore mai mic decét ceea ce aceasta si-ar dori si ar putea sd ofere.

98 Studiu privind forta de muncé& europeand,

99 Statistici Eurostat, .
100 A se vedea si R. Dimitriu, Vulnerability of Part Time Employees (Vulnerabilitatea angajatilor cu fractiune de normd — n.tr.), ,,Perspectives of Business Law
in the Third Milenium”, vol. 4 nr. 1/2015, p. 111-117. Supraimpozitarea contractelor de muncé cu fractiune de normé a fost deocamdatd abandonaté.
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http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Employment_statistics#Part-time_and_fixed-term_contracts
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tesem100/default/table?lang=en

110. Codul muncii din Roménia nu impune un numdr minim de ore de lucru. Dimpotrivd, alte
sisteme juridice includ astfel de praguri minime. De exemplu, legea belgiand prevede ca se pot
incheia contracte de muncé pentru un numér de ore egal cu minim 1/3 din orele de lucru
s&pté&manale ale unui angajat cu normd intreagd, apartindnd aceleiasi categorii profesionale. in
plus, ca reguld generald, nicio perioadd nu poate fi mai mica de 3 ore, desi legile speciale prevad
exceptiil®l. Uneori, nu orele lucrate sunt relevante, ci sistemul de platé. In Cipru, Curtea Supremd
a decis cd o persoand angajatd in administratia publicd in sistem platd cu ora nu indeplineste

cerintele pentru a fi consideratd ,,angajatd in sectorul public”102,

111. Codul muncii include prevederi rigide cu privire la modul in care contractele de munca cu
fractiune de norma pot fi traduse in aranjamente specifice in ceea ce priveste distribuirea
orelor de munca si efectuarea de ore suplimentare. Potrivit articolului 105 din Codul muncii,
contractul de muncd cu fractiune de normd cuprinde, pe ldngd elementele prezente in orice
contract de muncd, urmdtoarele:

a. durata muncii si repartizarea programului de lucru. Aceasta este o sursd de rigiditate
normativd, deoarece, de exemplu, nu se poate stabili un program de lucru de 4 ore
pe zi, in medie, fard o identificare precisd a programului de lucru (in ce zile ale

sGptamanii se desfdsoard activitatea si intre ce ore);
b. conditiile in care programul de lucru poate fi modificat;

c. interdictia de a efectua ore suplimentare, cu exceptia cazurilor de fortd majord sau
pentru alte lucrdri urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori inlaturarii
consecintelor acestora. Deoarece volumul de munca fluctueazd adeseq, considerdm ca
aceastd interdictie reprezintd un obstacol suplimentar in calea flexibilitatii interne. in
cazul in care salariatul cu fractiune de normd, in ciuda acestei interdictii, continud sa
efectueze — la cererea angajatorului — ore suplimentare, regimul legal al acestor ore
va fi implementat integral (articolele 120-124 din Codul muncii), dar fapta
angajatorului va fi consideratd contraventie conform articolului 260 alineatul (1) litera

i) din Codul muncii.

112. Rigiditati se ntélnesc si in interpretarea Codului muncii de catre inspectorii de muncé. Pe
de o parte, salariatii cu fractiune de normé pot avea un program de lucru inegal, specificat ca
atare n contract, dar, pe de altd parte, inspectorii de muncd apreciazd, in general, cd acestia nu
pot avea un program individualizat!93, Aceastd interpretare, pe care o consideram formalistd,
provine din intentia inspectorilor de muncd de a verifica dacd, prin eludarea prevederilor legale,

salariatii cu fractiune de norma desfdsoard activitatea aferentd timpului standard de lucru.

101 J. Buelens, J. Pearson (eds.), Standard work: an anachronism? (Munca standard: un anacronism@ — n.tr.), Intersentia Publishing, 2013, p. 26.

102 N. Trimikliniotis, C. Demetriou, Atypical Employment Relationships: The Position in Cyprus (Raporturi atipice de muncd: Pozitia Ciprului — n.tr.), in
»Restatement of Labor Law in Europe”, Vol. ll, B. Waas, G.E. van Voss (eds.), Hart Publishing, 2019, p. 112-113.

103 Potrivit articolului 118 alineatul (2) din Codul muncii, programele individualizate de muncé presupun un mod de organizare flexibil a timpului de
muncd. Dar alineatul (4) face trimitere, in aceastd materie, la articolul 112 din Codul muncii, care se referd la contractele de muncd cu normd intreaga.
Rezulté& c& numai angajatii cu normd intreagd pot avea un timp de lucru flexibil, nu angajatii cu fractiune de normd.




113. 1In concluzie, desi munca cu fractiune de normé este consideraté o modalitate de
flexibilizare a timpului de lucry, legivitorul romén a reglementat acest tip de raport de munca

mai rigid decat standardele pe care le-ar fi impus DTL. Prin urmare, in Roménia:

v programul de lucru al salariatului cu fractiune de norma trebuie specificat in mod expres
n contract;

v monitorizarea orei de sosire si de plecare de la locul de muncd trebuie efectuata zilnic;

v’ salariatul nu se poate afla la locul de muncéd in afara intervalului de timp specificat in
contract;

v permiterea salariatului cu fractine de normd s& efectueze ore suplimentare este

consideratd muncd la negru si se sanctioneazd aspru.

114. Munca cu fractiune de norma este, de asemenea, foarte rar intdlnitd in administratia
publica roméneascd, in contrast puternic cu situatia din multe state membre ale UE (Caseta 8 de

mai jos). Cauzele unei astfel de situatii sunt legate de rigiditatile cadrului legal:

a. In primul rénd, la infiintarea unui nou post trebuie sd se prevadd dacd existd
»posibilitatea ocupdarii postului inclusiv prin executarea unui contract individual de munca

cu timp partial, caz in care trebuie specificatd fractivnea de norm&”104,

b. In al doilea rénd, in cazul functionarilor publici, existd doar posibilitatea unor jumatati
’ b ’ 7

de fractiuni din timpul normal de lucry, si nu a altor fractiuni, chiar dacd nu existd motive
practice de diferentiere prin reglementarea diferitd a acestui aspect in ceea ce priveste

functionarii publici si personalul contractual.

c. In al treilea réand, potrivit articolului 378 din Codul administrativ, functionarii publici
pot beneficia de raporturi de serviciu cu timp partial cu duratd redusd a timpului de
muncd numai in una dintre situatiile prevazute de lege, in principal din motive personale
sau in situatii specifice ce implicd probleme de sdndtate. De exemplu, pentru posturile
de executie aferente functiei publice, este posibild exercitarea unui raport de serviciu
cu timp partial ,,pentru motive familiale sau personale temeinice”. Aceasta presupune
ca salariatul sa justifice o astfel de cerere, iar institutia s evalueze in ce masurd
motivele invocate sunt suficient de intemeiate. Prevederea in cauzd depdseste cu mult
limitele articolului 107 din Codul muncii si acordd institutiei dreptul de a se amesteca n
viata privatd a functionarului public, facénd o analizd a motivelor personale care ar
determina solicitarea de muncé cu fractiune de norma. Si intr-adevdr, aceastd dispozitie
poate afecta dreptul la viatd privatd. Dimpotrivd, evaluarea institutiei ar trebui sa fie
limitatd la masura in care atributiile postului pot fi indeplinite cu fractiune de normg,

fara a afecta interesele institutiei.

104 Articolul 540 litera c) din Codul administrativ.




Caseta 8 — Contractele cu fractiune de norma sunt o forma
frecventa de aranjament de lucru flexibil in administratia publica
din alte state membre UE

in alte sisteme juridice, munca cu fractiune de normé& este incurajatd in sistemul
bugetar, in special pentru angajatii aflati la sfarsitul carierei. Astfel, in Belgia,
angaijatii federali au dreptul de a lucra cu fractiune de norméa de la varsta de
55 de ani si pand la data pensiondrii. In general, pentru angajatii aflati la
sfarsitul carierei, contractele cu fractiune de norma sunt considerate cai de trecere
treptata de la viata activa la inactivitate (spre deosebire de pensionarea bruscd,
care poate avea efecte psihologice negative).

in Finlanda, lucratorii in varstd au posibilitatea de a obtine o pensie partiald,
care compenseazd partial pierderea de venituri generatd de reducerea timpului
de lucru. Un salariat sau o persoand care desfdsoard activitati independente cu
varsta cuprinsd intre 58 si 64 de ani (varsta generald de pensionare este de 65
de ani) poate primi o pensie partiald in anumite conditii generale: persoana a
fost activd in cdmpul muncii mult timp, cel putin cinci ani in ultimii cincisprezece ani;
Si a avut un loc de muncd cu normd intreagd timp de cel putin doudsprezece luni
n cursul celor 18 luni premergdtoare semi-pensiondrii si nu beneficiazd de pensie
de muncd. Valoarea pensiei partiale este de aproximativ jumdtate din diferenta
dintre castigurile obtinute in baza unui contract cu normd intreagd si céstigurile
din orele lucrate cu fractiune de norma'95,

Foarte des, incurajarea muncii cu fractiune de normd este conceputd ca parte a
politicilor mai ample de incurajare a muncii femeilor. In Luxemburg, de exemply,
11,8% din totalul angajatilor publici lucreazd cu jumdtate de normd, dintre care
2 535 sunt femei si doar 282 sunt barbati; 6,4% lucreaza 75% din timp, dintre
care 1 399 sunt femei si 135 sunt barbati’%. In mod similar, in Germania, 86,8%
dintre angaijatii cu fractiune de normd sunt femei'®7. in aceastd privintd, s-a
raportat o ,.crestere puternicd a muncii cu fractiune de normd@” in administratia
publica’08,

3.1.7  Kurzarbeit(contractul de munci cu normi redusa)

115. Kurzarbeit este o combinatie de somaj tehnic si munca cu fractiune de normé. Somaijul tehnic
reprezintd o perioadd de suspendare a contractului de muncd, pe durata cdreia salariatul nu
lucreaza, dar primeste o indemnizatie egald cu o parte din salariu, platitd din bugetul
angajatorului sau, potrivit unor reguli speciale, din bugetul asigurdrilor de somaj. Pe durata

somajului tehnic, angajatii nu au voie sd lucreze, dar Kurzarbeit a modificat aceastd regula:

105 Markku Temmes, actualizat de Heling Melkas, Labor Administration in Finland (Administratia Muncii in Finlanda — n.tr.), Oficiul International al Muncii
Geneva, p. 40.

106 Fundatia Europeand pentru imbunatatirea Conditiilor de Viata si de Muncd, (2013) Central public administration: Working conditions and industrial
relations — Luxembourg (Administratia publicd centrald: Conditii de muncd si raporturi de muncd — Luxemburg — n.tr.), p. 3.

107 Fyndatia Europeand pentru imbun&téatirea Conditiilor de Viatd si de Munca. (2013) Central public administration: Working conditions and industrial

relations — Germany (Administratia publicd centrald: Conditii de muncd si raporturi de muncd — Germania — n.tr.), p. 4. Totusi, datele sunt din 2012.
108 |dem, p. 6.



salariatul poate lucra cu fractiune de normd, fiind platit de angajator cu 100% din salariu pentru
orele lucrate. Indemnizatia de somaj tehnic se plateste pentru diferenta pénd la 8 ore. De
exemplu, salariatul care lucreazd 2 ore pe zi va fi platit de angajator pentru cele 2 ore de munca

si va primi o indemnizatie salariald partiald pentru celelalte 6 ore.

116. O astfel de versiune a muncii cu fractiune de norma este aplicata in Germania. Potrivit unor
evaluari'®?, in timpul crizei economice, fard utilizarea pe scard largé a muncii cu normé redusé,
somaijul aproape s-ar fi dublat faté de cat a crescut in realitate. in esentd, acest sistem presupune
reducerea programului de lucru, in perioadele de crizd economicd. Orele lucrate sunt platite ca
de obicei. Dar statul contribuie partial la plata diferentei pénd la salariul corespunzétor unui loc
de muncd cu normd intreagd. Sprijinul acordat de stat compenseazd partial lucrdtorii pentru
pierderile de venituri si le permite sa pdastreze un grad de securitate sociald. Angajatorul plateste
doar pentru timpul efectiv lucrat. Scdderea veniturilor din cauza orelor de lucru pierdute este
compensatd partial de Agentia Federald pentru Ocuparea Fortei de Muncd cu echivalentul a
60% din diferenta netd de castig pentru lucratorii faré copii si 67% pentru cei cu copii. In unele
sectoare care beneficiazd de negociere salariald colectivd, suplimentul este platit partial de catre
angajator!10,

117. Acest tip de aranjament este intalnit si in ltalia dar, in timpul crizei economice din 2008-
2009, el a avut efecte mai putin spectaculoase decat in Germania. Intr-adevér, ,intr-o incercare
de a proteja locurile de muncd, atét Germania, cat si ltalia au extins criteriile de eligibilitate,
conditionalitate si generozitate ale schemelor preexistente de muncd cu normd redusd finantate
de guvernele lor respective. Dovezile aratd cd ambele tari au reusit sa atingd acest obiectiv, dar
este incontestabil faptul c& piata muncii din Germania a depdésit-o cu mult pe cea italiand. Tn timp
ce gradul de ocupare a fortei de muncd din ltalia a scdzut semnificativ, in Germania, acesta a
continuat sd creascd in 2008, inregistrédnd doar o scédere minord in 2009, si a inceput s& creascd
din nou din primul trimestru al anului 2010”1, De remarcat faptul cd, in timpul crizei generate

~

de pandemia de Covid, Kurzarbeit este aplicat si in alte {dri europene, cum ar fi Tarile de Jos si
Suedia''?,

118. Acest aranjament inspirat de legislatia germand a fost introdus in sistemul juridic
romanesc in 2020, ca mdsura de contracarare a efectelor pandemiei de Covid-19. Aceastd
formd de timp de lucru flexibil a fost introdusd in Roménia prin Ordonanta de urgentd a
Guvernului nr. 132/2020 privind masuri de sprijin destinate salariatilor si angajatorilor in
contextul situatiei epidemiologice determinate de rdaspéndirea coronavirusului SARS-CoV-2,

precum Si pentru stimularea cresterii ocupdrii fortei de munc&''3. Acest act normativ prevede

109 Karl Brenke, Ulf Rinne, Klaus F. Zimmermann, Short-Time Work: The German Answer to the Great Recession (Munca cu normd redusé: Réspunsul
Germaniei la Marea Crizd — n.tr.), IZA Discussion Paper nr. 5780, iunie 2011.

110 |dem, p. 13.

11 F.R. Arico, U. Stein (2012), Was short-time work a miracle cure during the Great Recession? The case of Germany and Italy (A fost munca cu normd
redusd solutia-minune la Marea Criz&2 Cazul Germaniei si al Italiei — n.tr.), Comparative Economic Studies, Vol. 54, Nr. 2, p. 297.

112 https: //www.politico.eu /article /how-to-protect-europe-jobs-from-coronavirus /.

113 Publicatd in Monitorul Oficial, Partea | nr. 720 din 10 august 2020.
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posibilitatea reducerii tfimpului de lucru prin actul unilateral al angajatorului, salariatul fiind platit
conform muncii efective prestate. 75% din diferenta de salariu se plateste din bugetul asigurdrilor

de somai.

119. Kurzarbeit nu este aplicabil in sectorul public din Romania, spre deosebire de modelul

german. Potrivit articolului 7 alineatul (1) din Ordonanta de urgent& a Guvernului nr. 132/2020,
aceastd mdsurd nu se aplicd institutiilor publice. Germania a extins aceastd mdsurd pentru a
acoperi si angajatii din sectorul public. De exemplu, Uniunea Asociatiilor Patronale Municipale
(VKA) si sindicatele Verdi si Deutscher Beamtenbund (DBB) au convenit asupra unui asa-numit
contract colectiv in contextul Covid-19 pentru a reglementa Kurzarbeit pentru angajatii din serviciul
public!14,

3.1.8  Alte politici inovatoare privind timpul de lucru

120. La ora actuald, flexibilitatea timpului de lucru in administratia publicé reprezinta o mare

preocupare pentru legivitorii europeni, iar acest lucru a incurajat inovatia in reglementarea de
noi aranjamente flexibile. DTL permite astfel de variatii ale numdrului de ore de lucru
sGptdmanale. DTL prevede cd limita maximd de 48 de ore nu trebuie depdsitd intr-o perioadd
de referintd de 4 luni. in consecintd, intr-o anumitd sdptdmand, aceastd limit& poate fi depésitd
atata timp cat media timpului de lucru sdptdmanal pe 4 luni nu este mai mare de 48 de ore. Mai
mult, o perioadd de referintd mai lungd poate fi negociatd prin contracte colective. Se observa
¢& si Codul muncii din Roménia permite astfel de derogdri prin contracte colective de muncé dar,

pdand acum, aceastd posibilitate nu a fost folositd in sectorul public.

Caseta 9 — Aranjamente inovatoare de lucru in administratiile
publice ale statelor membre UE

in Finlanda''5, o noué lege privind timpul de lucru a intrat in vigoare la 1 ianuarie
2020. Legea este general aplicabila tuturor angajatilor din sectorul public si
privat. Scopul noii legi este de a moderniza cadrul de reglementare privind noile
forme de muncéd avénd in vedere evolutiile semnificative inregistrate de
tehnologie. Ideea este, de asemenea, de a sprijini echilibrul dintre viata
profesionald si cea privatd. A fost introdusd o noud componentd: timpul de lucru
flexibil. Dacd un angajat lucreazd cel putin 50% din programul séu de lucru in
afara locului de muncé obisnuit, pdrtile pot conveni asupra unui program de lucru
flexibil. Programul de lucru saptéménal este definit in contract, dar angajatul are
voie sa decidd cand sd presteze munca Si raporteazd angajatorului programul
sau de lucru.

114 Matthias Schiermeyer, ,Covid-19-Tarifvertrag” zur Regelung der Kurzarbeit, https://www.stuttgarter-zeitung.de/inhalt.kurzarbeitergeld-im-
oeffentlichen-dienst-covid-19-tarifvertrag-zur-regelung-der-kurzarbeit.57de31f6-230b-4072-8085-f9a89854eefe.html.

15

Matleena Engblom, Flash Reports on Labor Law. March 2019, Raport de tard, Finlanda,

https: / /ec.europa.eu/social /BlobServlet2docld=21149&langld=en.



https://www.stuttgarter-zeitung.de/inhalt.kurzarbeitergeld-im-oeffentlichen-dienst-covid-19-tarifvertrag-zur-regelung-der-kurzarbeit.57de31f6-230b-4a72-8085-f9a89854eefe.html
https://www.stuttgarter-zeitung.de/inhalt.kurzarbeitergeld-im-oeffentlichen-dienst-covid-19-tarifvertrag-zur-regelung-der-kurzarbeit.57de31f6-230b-4a72-8085-f9a89854eefe.html
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Clauza referitoare la timpul flexibil include:
- Zilele saptamanii in care se efectueazda munca;
- Zilele saptamanii in care salariatul beneficiazd de repaus saptamanal;

- Intervalul fix din zi in care salariatul trebuie sd lucreze (de exemplu, intre orele
10 si 14 in fiecare zi, urmand ca salariatul sa definitiveze ziva de lucru venind
mai devreme de ora 10 si/sau plecénd mai térziu de ora 14).

Timpul zilnic normal de lucru este scurtat sau prelungit cu un interval flexibil care
nu poate depdsi patru ore.

in Letonia, (incepdnd din 2017) pentru a gestiona echilibrul dintre viata
profesionald si cea privatd a angajatilor din sistemul public si pentru a-i motiva
sa 1si foloseascd in mod corespunzdtor si eficient programul de lucru, acestia pot
opta pentru un program de lucru flexibil, cu inceperea programului de lucru in
intervalul 7:00-10:00 si sfarsitul programului de lucru in intervalul 15:30-18:30,
si cu mentinerea timpului normal de lucru zilnic (opt ore) 116.

incé din ultimul deceniu, in Irlanda, modalitétile inovatoare de organizare a
timpului de lucru in administratia publicd au inclus: s@ptdmani de lucru
fractionate /alternative; mandate si alte forme de muncé periodicd; partajarea
locului de munc&; program  anualizat/individualizat;  concediv  de
maternitate /paternal /pentru cresterea copilului/acomodare prelungit; concediu
special; pauze in carierd'!”. Schemele orare anualizate permit ca timpul de lucru
(si plata) angajatilor sa fie calculat si programat pe o perioadd de un an.
Varianta calculdrii orelor de lucru pe o perioadd relativ lungd, cu mentinerea
numdrului mediu de ore in aceastd perioadd de referintd, permitand in acelasi
timp variatii sdptdmanale, este promovata implicit de DTL, care prevede cd timpul
mediu de lucru pentru fiecare perioadd de sapte zile, inclusiv ore suplimentare,
nu trebuie s& depdseste 48 de ore'l8,

De ani de zile, unele institutii din Tarile de Jos au introdus programul de lucru
variabil 1'9. Astfel de aranjomente permit angajatilor sé@ isi personalizeze
aranjamentele legate de timpul de lucru mai eficient pentru a rdspunde nevoilor
lor personale pe o perioadd de doudsprezece luni.

Austria a intfrodus un model de program flexibil Tn sectorul public , care permite
ca diferite aranjamente privind programul de lucru sé fie analizate la nivel
local20,

116 C. Korunka, B. Kubicek, M. Risak, Reteaua Europeand pentru Administratie Publicé (EUPAN), 2019, New Way of Working in Public Administration,
, p. 58.

117 Peter C. Humphreys, Sile Fleming, Orla O’Donnell, Flexible and Innovative Working Arrangements in the Irish Public Service, p. 6.

118 Mai multe informatii despre schemele orare anualizate sunt disponibile la:

119 Blyton, P. (1996), "Workplace Flexibility' (Flexibilitatea locului de munc& — n.tr.), in B. Towers (ed.), The Handbook of Human Resource Management
(Manual de management al resurselor umane — n.tr.), Oxford: Blackwell.

120 Fyndatia Europeand pentru imbun&té&tirea Conditiilor de Viatd si de Muncd (2016), Working time developments in the 21st century: Work duration
and its regulation in the EU. Luxemburg: Oficiul pentru Publicatii al Uniunii Europene, p 30.


https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2019/05/Study_New_Way_of_Working_in_Public_Administration.pdf
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2003/annualised-hours-in-europe

3.1.9  Contracte si aranjamente flexibile ,foarte atipice” (aubordarea Eurofound)

121. Exista state membre care au depdsit cadrul contractelor standard, recunoscénd legalitatea
contractelor care se abat atat de mult de la standard incat Eurofound le numeste ,foarte”
atipice'2!. Acestea au apdrut pe fondul schimbdrilor in materie de tehnologie si de management
al resurselor umane — care au generat noi forme de ocupare a fortei de muncd, cdrora nu li se
aplicd instrumentele traditionale ale dreptului muncii'?2, Documentele europene de evaluare a
situatiei muncii prestate in statele membre in temeiul unor contracte atipice au inceput sa facd
distinctia intre formele contractuale care se abat de la contractul standard sub un anumit aspect
(contract pe duratd determinatd, muncd cu fractiune de normd, muncd la domiciliv etc. — contracte
care, pdnd la un punct, pot fi analizate folosind instrumentele traditionale ale dreptului muncii) si
cele care se indepdrteazd mult mai mult de profilul contractului standard, forme contractuale cu
totul noi'23. Tn unele sisteme juridice, aceste contracte ,,foarte” atipice au apérut in sistemul privat
(unde sunt adesea percepute ca generatoare de precaritate) si au fost acceptate in sectorul public
doar partial (tocmai in mdsura in care drepturile angajatilor nu sunt afectate). Formele
contractuale ,foarte” atipice includ: partajarea locului de muncd, contractul de zero ore,

angajarea de pe platformele de ,crowd work” (activitate participativé online) etc. Principalele
forme de contracte atipice sunt prezentate pe scurt mai jos.

122. in Romaénia, incheierea de forme contractuale ,foarte” atipice nu este incé permisé de
cadrul legal.

a) Partajarea locului de munca

123. Partajarea locului de muncd este un acord prin care angajatii nu mai lucreazd propria
fractiune din timpul de lucru, ci toti impreund acoperd timpul de lucru corespunzdtor postului
respectiv. Acesta diferd de contractul de muncd cu fractiune de normd@, in care timpul de lucru este
impartit, doi sau mai multi angajati lucrénd in propria fractiune din timpul de lucru. Timpul de lucru

al unuia dintre salariati nu depinde in niciun fel de timpul de lucru al celorlalti salariati.

124. Partajarea locului de muncé nu este reglementata in prezent in Romania, desi este folosita

in administratia publica din diferite state membre UE (Caseta 10 de mai jos).

Caseta 10 — Partajarea locului de munca este o realitate obisnuita

in administratia publica din alte state membre UE

121 (e} primé evaluare si definitie a acestora poate fi gdsitd aici:
http: //www.europarl.europa.eu/meetdocs /2009 2014 /documents/empl/dv/studyveryatypicalwork /studyveryatypicalwork en.pdf Ulterior, aceste
evaludri au fost actualizate de Eurofound (https://www.eurofound.europa.eu/ro/node/52326).

122 R, Dimitriu, Dreptul muncii. Anxietdti ale prezentului, Ed. Rentrop si Straton, Bucuresti, 2016, p. 125 — 139.

123 A se vedea, de exempluy, Riso, S., Eurofound, Very atypical work: exploratory analysis of the fourth European Working Conditions Survey (Munca foarte
atipicd: analizd exploratorie a celui de-al patrulea Studiu european privind conditiile de muncd — n.tr.), Dublin, 2010, disponibil online:
http: //www.eurofound.europa.eu/publications /htmlfiles/ef1010.htm.

Noile forme de ocupare a fortei de muncd sunt considerate uneori a include varietdtile extreme ale contractelor atipice obisnuite (de exemplu, contracte
de muncd incheiate pe o perioadd mai micd de 6 luni, sau pentru mai putin de 10 ore pe sGptdmanad).



http://www.europarl.europa.eu/meetdocs/2009_2014/documents/empl/dv/studyveryatypicalwork_/studyveryatypicalwork_en.pdf
https://www.eurofound.europa.eu/ro/node/52326
http://www.eurofound.europa.eu/publications/htmlfiles/ef1010.htm

in Irlanda, aceasta este o form& obisnuitd de flexibilitate a ocupérii fortei de
muncd in administratia publicd. De obicei, partajarea locului de munca presupune
un aranjament prin care doi angajati impart aceeasi munca specifica unei pozitii
cu normd intreagd, impartind salariul si beneficiile proportional cu timpul lucrat.
Aceasta se foloseste pentru a ajuta oamenii s isi indeplineasca responsabilitatile
si nevoile ce nu tin de munca'?4,

in Germania, contractul de partajare a timpului de lucru este guvernat de Legea
privind contractele cu fractiune de norma si contractele pe duratd determinatd
[Teilzeit-und Befristungsgesetz]. Conform sectiunii 13(1), angajatorul si angajatul
pot conveni ca munca sd fie impdrtitd intre doi sau mai multi angajati. Fiecare
lucrdtor are, insd, un contract individual de muncd. Dacd vreunul dintre acesti
angajati nu poate lucra, ceilalti angajati sunt obligati sa 1l Tnlocuiascd daca si-au
dat acordul cu privire la o astfel de inlocuire intr-un caz punctual. Obligatia de
inlocuire existd dacd contractul de muncd prevede o astfel de obligatie pentru
motive operationale imperioase, dar numai cu conditia ca inlocvirea sé fie
rezonabild n circumstantele situatiei punctuale (deci nu poate exista o obligatie
generald de inlocuire)!25.

Acest tip de contract este reglementat si in legislatia italiana (Decretul 276,/2003
— lavoro ripartito). Desi nu sunt reglementate expres, variante ale acestui contract
pot fi gdsite, in practicd, in legislatia spaniola si austriaca'2¢.

Existd, practic, doud acorduri contractuale: cel intre angajati, pe de o parte, si
angajator, pe de altd parte'?, si un acord intre angajati, privind modul de
impdrtire a timpului de lucru. Acesta din urmad nu trebuie sa indeplineasca vreo
cerintd formald. Imposibilitatea ajungerii la un acord intre angajati atrage
rdspunderea acestora fatd de angajator. Cu alte cuvinte, prin incheierea
contractului de muncd, salariatii si-au asumat obligatia de a conveni intre ei
asupra modului de impartire a timpului de lucru.

Angajatii au dreptul de a decide in mod liber cu privire la modul de impdrtire a
timpului de lucru, fard nicio interventie din partea angajatorului. Cu toate acestea,
in caz de dezacord intre angajati, angajatorul are, in principiv, dreptul de a
decide asupra impartirii timpului de lucru. Se considerd cd, dacé angajatorul ar
fi fost lipsit de acest drept, atunci relatia nu s-ar mai fi bazat pe un contract de
muncd, ci pe unul de drept civil, deoarece angajatorului i-ar fi lipsit prerogativa
manageriala si de supraveghere.

In caz de incapacitate de muncd a unuia dintre salariati, celdlalt salariat are, in
multe sisteme juridice, obligatia de a-l inlocui!28.

124 Peter C. Humphreys, Sile Fleming, Orla O’Donnell, Flexible and Innovative Working Arrangements in the Irish Public Service, p. 18.

25 B. Waas, Atypical Employment Relationships: The Position in Germany, in Restatement of Labor Law in Europe, Vol. II, B. Waas, G.E. van Voss, (eds.),
Hart Publishing, 2019, p. 338.

126 A se veded, Irene Mandl, ,New Forms of Employment” (Noi forme de ocupare a fortei de muncé — n.tr.), Eurofound, Conferinta Retelei Europene de
Dreptul Muncii, noiembrie 2014 - , p- 2-9.

127 Care, in sistemele juridice care recunosc valabilitatea acestei constructii juridice, are natura unui contract individual de munca si se supune tuturor
regulilor unui astfel de contract.

128 | egislatia germand privind contractele de muncé cu fractiune de normé si pe duratd determinatd prevede cé& celélalt angajat are obligatia de a-I
nlocui, dar numai conform intelegerii dintre acestia. O astfel de obligatie exist& chiar i in lipsa respectivului acord, pentru motive operationale urgente
care impun prezenta la locul de muncd a unuia dintre salariati.

Potrivit legislatiei italiene, celdlalt salariat angajat in sistem de partajare a locului de muncé are obligatia de a inlocui salariatul care se afld temporar
n incapacitate de muncd, fard obligatia unui acord prealabil intre acestia in acest sens.


http://www.labourlawnetwork.eu/events/annual_legal_seminar/prm/205/0/index.html

Dar, in Austria'2?, obligatia de a inlocui salariatul care este incapabil de munca
nu este recunoscutd, in interpretarea articolului 1153 ABGB [Osterreich
Allgemeines Birgerliches Gesetzbuch], care prevede obligatia de a presta munca
personal. Se considerd cd salariatul in incapacitate de muncd nu este obligat si
nici nu are voie sa asigure un inlocuitor. Aceastd reguld este consideratd aplicabild
Si in cazul contractului privind impdartirea timpului de munca.

in majoritatea sistemelor juridice, acest tip de contract este guvernat de reguli
generale, aplicabile in special in sectorul privat. in Republica Cehd, Luxemburg
si Suedia, totusi, contractul de partajare a locului de muncd este utilizat si in
administratia publica’s30. in Ungaria, Codul muncii din 2012 reglementeazd si
acest tip de contract in articolele 193-195.

b) Contractul de zero ore

125. Un contract utilizat pe scara larga in dreptul comparat este contractul numit ,,contractul de
zero ore” — o varietate a contractului de munca deosebit de flexibild, a carui reglementare nu
se regdseste nca in dreptul romdnesc. Angajatii care lucreazd in baza unui astfel de contract nu
sunt solicitati sd fie prezenti zilnic in institutie. Este posibil ca acest lucru sa nu fie necesar chiar
deloc. Existd Tnsa si posibilitatea ca institutia sa ia in considerare ca prezenta acelui specialist sa
deving, la un moment dat, necesard. Spre deosebire de angajatii cu fractiune de normd, cei care
lucreaza in baza unui contract de zero ore nu au nicio reprezentare a numdrului de ore pe care
urmeazd sd le presteze intr-o anumit& lund. in cadrul unor astfel de aranjamente, angajatorul nu
si asum@ niciun angajament formal cu privire la numdrul de ore disponibile, iar angajatul este
zilnic in regim de gardd, de exemplu pentru a acoperi absente sau posturi vacante. Consecintele
negative pentru angajati ale unor astfel de aranjamente includ nesiguranta locului de munca si
alte conditii limitate de muncé si de incadrare ih munc&'3'. La fel ca in cazul somajului tehnic,
lucratorul cu contract de zero ore 1si pdastreazd calitatea de salariat, precum si dreptul la o

remuneratie minimd, chiar si in perioadele n care prezenta sa nu este necesara.

126. Plata in temeiul contractelor de zero ore variazé de la un sistem juridic la altul. in unele
sisteme juridice plata se face in functie de numdrul de ore pe care le-a presupus interventia (similar
orelor suplimentare). in principiv, salariul unui astfel de angajat poate varia de la salariul minim
(prevazut pentru situatia in care nu existd solicitdri) péand la un salariv considerabil, obtinut prin
calcularea orelor de interventie. Cu toate acesteq, in tari precum Norvegia, se aplicd principiul
Hfara platd intre solicitdri”132,

129 A se vedea, Rudolf Strasser, International Encyclopedia for Labor Law and Industrial Relations (Enciclopedie internationald de dreptul muncii si raporturi
de muncd — n.tr.), 1992, p. 61, pct. 140.

130 Bettina Kubicek, Christian Korunka, Martin Risak, EUPAN, New Way of Working in Public Administration, Preliminary Findings of the Study, 2018.

131 Peter C. Humphreys, Sile Fleming, Orla O’Donnell, Flexible and Innovative Working Arrangements in the Irish Public Service, p. 17.

132 Helga Aune, Atypical Employment Relationships: The Position in Norway (Raporturi atipice de muncd: Pozitia Norvegiei — n.ir.), in ,,Restatement of Labor
Law in Europe”, Vol. Il, B. Waas, G.E. van Voss (eds.), Hart Publishing, 2019, p. 625.



c) Partajarea angajatilor

127. Acesta este un tip specific de contract cu fractiune de norma, in care angajatul lucreaza
pentru doi sau mai multi angajatori, in baza unui singur contract de munca. Institutiile
angajatoare stabilesc intre ele, prin contract, procentul in care vor plati salariul angajatului pe
care il impart. Un astfel de cadru este considerat muncd cu fractiune de normd& din punctul de
vedere al angajatorului, intrucdt niciunul dintre angajati nu este considerat angajat cu norma
intreagd 133, Acest tip de contract poate fi gésit in Ungaria 134, Belgia, Germania '35,
Luxemburg'3%, Franta'3’.

128. Desi ,,partajarea angajatilor’” nu este reglementata de legislatia roméaneasca, ca efect al
Regulamentului general privind protectia datelor (GDPR), aceasta a inceput sa fie utilizata
intr-un caz special in sectorul public. GDPR prevede, la articolul 37 alineatul (3), c& ,in cazul in
care operatorul sau persoana imputernicitd de operator este o autoritate publicd sau un organism
public, poate fi desemnat un responsabil cu protectia datelor unic pentru mai multe dintre aceste
autoritdti sau organisme, luadnd in considerare structura organizatoricd si de dimensiunea
acestora”. Dispozitia a fost reluatd la articolul 10 alineatul (2) din Legea nr. 190/2018 privind
mdasuri de punere in aplicare a Regulamentului UE, iar unele institutii publice au fdcut uz de

aceasta.

d) Crowd employment (angajarea de pe platformele online de ,,crowd work”)

129. Ca raspuns la digitalizarea completd a unora dintre activitdatile desfasurate pe piata
muncii, ,,crowd employment” presupune punerea in retea a unui numdr de specialisti
(telelucratori) conectati la un numar mare de clienti printr-o platforméa online. Munca (care
pdnd de curdnd ar fi fost efectuatd de un angajat) este externalizata catre o retea de lucrdtori,
care isi desf&soard activitatea prin intermediul mijloacelor electronice 138, de data aceasta
indepdarténdu-se radical de contractul de muncd. Clientul se inregistreazd pe platforma si
distribuie sarcina unuia dintre lucratorii din baza de date furnizatd. Astfel, platforma conecteaza
profesionisti capabili sd lucreze online cu clientii serviciilor lor. Pentru ,crowd employment” nu
existd un loc de muncd — in adevdratul sens al cuvéntului; existd doar sarcini, efectuate online de
retele de lucrdtori. Activitatea se desfdsoard exclusiv in spatiul virtual, adesea anonim, pe baza
unui contract de tip ,clickwrap” (,,clic-accept”). Chiar dacd aceastd formd nu este rdspanditd in

.

administratia publicd, ea poate oferi o imagine ,,a dinamicii actuale a pietelor muncii si a

133 https: / /www.eurofound.europa.eu/observatories /emcc/erm/support-instrument/employee-sharing-0.

134 Articolul 195 din Codul maghiar al muncii (2012).

135 Marica M-E., Employee sharing: a new type of employment, opportune in a globalized context (Partajarea angajatilor: un nou tip de ocupare a fortei de
muncd, oportun in context globalizat — n.tr.), Lucrérile Conferintei Internationale despre Excelenta in Afaceri, vol. 14, nr. 1, p. 1192.

136 Codul muncii, articolul L 132-1.

137 Irene Mandl, with Maurizio Curtarelli, Sara Riso, Oscar Vargas and Elias Gerogiannis, New forms of employment — Eurofound, (2015).

138 Alek Felstiner, Working the Crowd: Employment and Labor Law in the Crowdsourcing Industry (Recurgerea la munca participativd online: ocuparea fortei
de muncd si dreptul muncii in cazul externaliz&rii activitdtii cdtre platforme participative online — n.tr.), Berkeley Journal of Employment & Labor Law Vol.

32:1/2011, p. 144-203.




creativitatii pe care partile contractuale, precum si responsabilii politici au dezvoltat-o pentru a

satisface 1 special nevoia de flexibilitate sporitd atét a angajatorilor, cét si a angajatilor”139,

e) Alte tipuri de contracte foarte atipice
130. 1In dreptul comparat al muncii existdé multe alte tipuri de contracte foarte atipice,
nerecunoscute de legea roména. O scurtd prezentare generald este inclusd mai jos, acestea fiind

mai putin tipice pentru sectorul public din statele membre UE.

v’ Sistemul voucherelor. In unele sisteme juridice, munca se poate desfdsura pe baza voucherelor
prin care clientii unei anumite companii pot achizitiona activitati desfdasurate de angajatii

acesteia (in Italia, Lavoro occasionale accessorio; sistemul poate fi intélnit si in Belgia'40).

v Managementul interimar. Acest tip de activitate este desfdsurat in principal de manageri cu
inaltd calificare, de exemplu cu specializare in managementul crizelor. Acestia sunt angajati
pentru indeplinirea unor obiective precise, intr-un interval prestabilit, prin incheierea de
contracte de management care prevdd obligatii de rezultat, nu de diligentd. Prin introducerea
sistemelor de management al calitatii, organizarea proceselor si gestionarea furnizorilor,
managerii interimari reusesc sd reorganizeze institutia in momentele dificile. Acest tip de
contract nu trebuie confundat cu contractul de management, reglementat in Romdnia numai

pentru activitdti economice’4!, si nici cu contractul de muncd pe duraté determinatd.

v’ Leasingul de persondl. Intalnit in Italia, acest tip de contract (contratto di somministrazione di
lavoro) — este un ,leasing” de lucrdtori, pentru nevoi tehnologice, productive sau
organizatorice, fard sa se aplice regulile angaijarii de lucratori temporari. 142 Legea enumerd

n mod expres domeniile in care este posibil acest tip de leasing.

v' Punerea in comun a muncii. Munca salariatului este folosité de mai multi angajatori, care nu
sunt utilizatori ai muncii temporare. Acesti angajatori isi asuma in solidar obligatia de a plati
salariul si beneficiazd, prin rotatie, de prestarea muncii. Salariatul nu are contracte de munca
cu fiecare dintre angajatori; nu este vorba despre un simplu cumul de posturi, ci despre un
singur contract, cu mai multi angajatori intre care se incheie contracte privind distribuirea
beneficiilor muncii lucrdtorului si modul de suportare a cheltuielilor cu salariul. Un astfel de
lucrator poate fi un specialist instruit pentru depanarea/intretinerea anumitor echipamente si
pe care mai multe institutii diferite il folosesc atunci cénd apar probleme in functionarea
propriului echipament specializat. Pentru fiecare institutie in parte, angajarea unui astfel de
specialist ar fi prea oneroasd, asa ca se alege impartirea cheltuielilor cu salariul sdu. Spre

deosebire de partajarea angajatilor, in acest caz, un lucrdtor individual este angajat la comun

139 Reteaua Europeand pentru Administratie Publicd (EUPAN), 2018, New Way of Working in Public Administration, op. cit, p. 79.

140 Andrea Broughton, Isabella Biletta, Mats Kullander, Fundatia Europeand pentru imbunétéatirea Conditiilor de Viatd si de Muncd, Flexible forms of
work: ‘very atypical’ contractual arrangements (Forme flexibile de muncd: contracte ,foarte atipice” — n.tr.), Dublin 18, Irlanda, 2010, p. 13.

141 Reglementat de Legea contractului de management nr. 66/1993, publicaté in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 244 din 13 octombrie 1993.
142 Directiva privind munca prin agent de muncd temporar& (2008/104/CE) defineste un cadru general aplicabil conditiilor de muncé ale lucr&torilor
temporari in Uniunea Europeand.




de un grup de angajatori si lucreazd pentru companiile participante prin rotatie (organizarea
punerii in comun a muncii) 143, Acest tip de contract atipic este rezervat lucrétorilor cu nalté
calificare si duce la minimizarea costurilor cu forta de muncd, mai ales in perioadele de crizd

economicd 44,

143 Roger Blanpain Frank Hendrickx, New Forms of Employment in Europe (Noi forme de ocupare a fortei de muncd in Europa — n.tr.), Wolters Kluwer,
2016, p. 292.

144 Pentru o analizd empiricd a sistemului italian, a se vedea, Guido de Blasio, Sabrina Di Addario Labor Market Pooling: Evidence from Italian Industrial
District (Resursele de pe piata muncii la comun: exemple din industria italiang — n.tr.), cu ocazia ,,Conferintei Economii Locale si Internationalizare in Italia”,

2003.




3.2 Principalele avantaje ale utilizarii formulelor de tipul Aextime
Si principalele limitdri Tn administratia publicG romaneasca

3.2.1 Avantajele dovedite ale utilizdrii formulelor de tipul fextime in administratia publicd —

consideratii generale

131. Formulele flexibile de timp de lucru au un efect pozitiv asupra eficientei administrative
atunci céind sunt legate de flexibilitatea acordatd individului si nu se concentreaza asupra
institutiei in ansamblu. ,,Studiile au confirmat cresteri substantiale ale productivitatii institutionale
atunci cénd sunt introduse formule flexibile de timp de lucru in institutiile publice”43. Unele
cercetdri fac diferenta intre flexibilitatea favorabild angajatorului si flexibilitatea favorabild
angajatilor, aratdnd ca efectele asupra productivitatii pe termen lung par sa fie asociate cu
flexibilitatea temporald orientatd cdtre lucrdtor, mai degrabd decat cu formulele flexibile de
timp de lucru orientate catre institutie’46. Intr-adevar, cu cat este mai mare autonomia lucrétorului
in stabilirea programului de lucru, cu atdt mai mare este dedicarea acestvia fatd de munca
prestatd. De exemplu, unele studii efectuate in administratia SUA aratd cd sdptdména de lucru
comprimat& poate duce la imbunéatatiri ale serviciilor care tin derelatii cu clientii, la o reducere a
absenteismului si a cheltuielilor legate de muncd, precum si a cheltuielilor cu transportul. Cercetdrile
anterioare au ardtat o leg&turd intre conflictul muncd-familie si scdderea productivitdatii si a cifrei
de afaceri. Prin urmare, cresterea timpului alocat vietii de familie si eliminarea conflictului dintre
muncd si familie vor duce, probabil, la cresterea prezentei si, astfel, la economii in ceea ce
priveste bani agentiei'#. Tn plus, printre efectele pozitive ale flexibilitatii asupra angajatilor din
administratia publicd se numadra: bundstarea, reducerea nivelului de stres asociat muncii,
satisfactia profesionald, motivatia profesionald, angajamentul fatd de institutie, un mai puternic

sentiment de autonomie'48,

132. Institutiile in care angajatii au raportat un grad mai mare de satisfactie legat de
programele alternative de lucru disponibile sunt si cele care au mai mult succes in atingerea
obiectivelor. Un posibil mecanism care ar putea explica aceste efecte constd in faptul cd

programele alternative de lucru ajutd la reducerea numarului de concedii medicale si a zilelor de

145 C. Korunka, B. Kubicek, M. Risak, op. cit., p. 61.

146 Eyrofound (2012), Organisation of working time: Implications for productivity and working conditions (Organizarea timpului de lucru: Implicatii pentru
productivitate si conditiile de muncd — n.tr.), hitps://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef files/pubdocs/2012/50/en/2 /EF1250EN.pdf.
147 Lori L Wadsworth, Work-Family Balance and Alternative Work Schedules: Exploring the Impact of 4-Day Workweeks on State Employees (Echilibrul
muncd-familie si programe de lucru alternative: analiza impactului sGptdmdnii de lucru de 4 zile asupra angajatilor de la stat — n.tr.), decembrie 2016, Public
personnel management 45(4), p. 382-404.

148 Reteaua Europeand pentru Administratie Publicé (EUPAN), 2018, New Way of Working in Public Administration.
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absent& platite si, prin urmare, conduc la economii cu costul fortei de munca'49. Flextime poate
duce la atragerea de personal cu naltd calificare, altfel ezitant sa lucreze in administratia publica
tocmai din cauza perceptiei legate de rigiditatea programului de lucru. Potrivit cercetdrilor
realizate de Organizatia Internationald a Muncii, existd multe motive pentru care o institutie poate
opta pentru un program de lucru flexibil: o astfel de optiune poate reduce absenteismul,
intarzierile, recurgerea nepermisd la concediv medical sau eschivarea de la responsabilitati la
locul de munca si poate creste gradul de ocupare a locurilor de muncd vacante. Aceastd solutie
pate duce la reducerea costurilor cu supravegherea si a costurilor administrative, precum si la
imbunéatatirea calit&tii muncii/vietii angajatilor lor, in locul cresterilor salariale sau a altor beneficii
acordate angaijatilor. n plus, libertatea angaijatilor de a opta pentru diferite formule in stabilirea
propriilor programe de lucru Tmbundtdteste randamentul profesional si/sau performanta
institutionald, iar orizontul de timp al institutiei pentru estimarea costurilor cu forta de muncé devine
mai lung, ceea ce duce la o actualizare mai redusd a potentialelor reduceri de costuri viitoare

asociate unei programdri mai flexibile a activitatii'so.

133. Un program de lucru flexibil este, de asemenea, asociat cu o mai buna relatie angajat-
manager, depinzdnd totusi de robustetea cadrului de management al performantei. Potrivit unui
studiu realizat in 201 8 privind raporturile de muncd in administratia publicd, programele de lucru
flexibile au efecte pozitive in special asupra coeziunii echipei, calitatii relatiei manager-angajat
si increderii liderilor in angajati'®'. Organizarea flexibild a timpului de lucru este in mod inerent
o chestiune de incredere, deoarece salariatul care isi organizeazd, chiar si partial, programul de
lucru singur este, intr-o m&surd mai micd, sub controlul superiorului séu ierarhic. increderea este in
sine o sursd de satisfactie pentru angajati. Totusi, pentru ca aceastd relatie de incredere sa
functioneze eficient, programele flexibile de lucru trebuie implementate in paralel cu metodele
moderne de evidentd a timpului de lucry, fard a adduga o povard inutild asupra angajatilor sau
institutiei, iar cadrul de management al performantei ar trebui s& favorizeze dialogul periodic
manager-angajat, cu accent sporit pe rezultatele asteptate si mai putin pe evidenta timpului de

lucru.

134. 1In acelasi timp, pledoaria pentru o mai largé utilizare a formulelor de tipul flextime in
administratia publica ar trebui sa ia in considerare si posibilele riscuri ca angajatii sa fie
dezavantajati, din cauza pozitiei lor mai slabe in contractul de munca. Atunci céind analizeazd
punerea in aplicare a aranjamentelor de tipul flextime, CJUE lucreazd si pe premisa ca lucrdtorii
sunt partea mai slabd a contractului de muncd si ca diferitele forme de flexibilizare ar trebui s&
asigure un echilibru intre flexibilitate si securitate, protejénd angajatii si impotriva introducerii

unilaterale a unor aranjamente specifice ce implicd un program de lucru flexibil impotriva vointei

149 C. Korunka, B. Kubicek, M. Risak, Reteaua Europeand pentru Administratie Publica (EUPAN), 2019, op. cit., p. 21.

150 Lonnie Golden, The effects of working time on productivity and firm performance: a research synthesis paper (Efectele timpului de lucru asupra
productivitdtii si performantei companiei: un rezumat al cercetdrii — n.tr.), OIM, Conditions of Work and Employment Series, Nr. 33 (2011) p. 4, si lucrdrile
indicate de autor.

151 Reteaua Europeand pentru Administratie Publicé (EUPAN), 2018, New Way of Working in Public Administration.




lor152, Tn timp ce organizatiile patronale pot decide unilateral ce forme de ALF s& adopte si ce
marjd de libertate lasd angajatilor pentru a opta pentru modele specifice de flextime, trebuie
retinut faptul cd esenta ALF constd tocmai n a l&sa angajatilor posibilitatea de a face alegeri.
Prin urmare, este foarte important s facem diferenta intre situatiile in care programul de lucru
inegal sau individualizat este decis de salariat si situatia in care formulele individuale de muncé
flexibilad sunt decise de institutie. Impactul pozitiv al programelor flexibile asupra satisfactiei
angajatilor poate fi observat doar atunci cdnd li se oferd acestora un anumit grad de libertate
de alegere in ceea ce priveste organizarea timpului de lucru. Studiile evidentiazd, in acest caz, o
serie de dezavantaje asociate flexibilitatii stabilite de angajator, cum ar fi riscul de a presa
angaijatii sa lucreze de fapt mai mult. Aceastd tendintd a angajatilor de a-si percepe autonomia
ca o presiune de a lucra si mai mult este cunoscutd sub numele de ,paradoxul autonomiei” 133,
Asigurarea unei flexibilitati sporite ca parte a autonomiei este, prin urmare, direct legatd de
furnizarea unui cadru functional in care angajatii s aibd putere de negociere si s& adopte mdsuri
de reform& mai ample pentru a asigura increderea manager-angajati. Pentru ca aceastd solutie
s& functioneze eficient, cadrul trebuie s& asigure o evaluare eficientd a activitatii din perspectiva

performanteil 94155,
Caseta 11 — Efectele formulelor de tipul flextime

Studii efectuate in Norvegia, de exemplu, aratd o crestere a satisfactiei
profesionale proportional cu libertatea angajatului de a-si organiza programul
de lucru si de a-si stabili locul de muncd. ,,Dovezile empirice furnizate de diverse
discipline precum psihologia muncii si psihologia organizationald, studii de
management sau leadership indicd faptul ca diferitele forme ale noului mod de
lucru au efecte predominant pozitive. In Lituania si Polonia, lucratorii din
administratia publicd se bucurd de un timp de lucru mai bine definit si mai regulat
in comparatie cu infreaga economie, potrivit Departamentului de Statisticd din
Lituania si Oficiului Central de Statisticd din Polonia5é.

in Bulgaria, Germania, Spania si Suedia, lucr&torii din administratia publicd au
exprimat un grad ridicat de satisfactie fatd de programul lor de lucru si o

autonomie mai mare in a-si decide programul de lucru conform rapoartelor
Eurofound.’%”

152 De asemenea, CJUE s-a pronuntat impotriva unor forme specifice de aranjamente de tipul flextime care pareau sa ofere un nivel redus de protectie
angaijatilor, chiar dacd, in esentd, formula nu era contraré prevederilor DTL. Pentru detalii, a se vedea cauzele Matzak C-518/15, Syndicat C-254/18
si CCOO C-55/18. Un articol relevant pe aceastd temd& poate fi consultat aici:

https:/ /journals.sagepub.com/doi/full /10.1177/2031952520922246.

1531, L. Putnam et al., Examining the Tensions in Workplace Flexibility and Exploring Options for New Directions (Analiza tensiunilor determinate de
flexibilitatea locului de muncd si cutarea de noi posibile directii — n.tr.) 67 Human Relations 413 (2014).

154 Recomanddri specifice in acest domeniu pentru administratia publicd din Roménia sunt incluse in Livrabilul 5.1 aferent RAS MRU.

155 Marta Glowacka, A little less autonomy? The future of working time flexibility and its limits (Putin mai putind autonomie? Viitorul flexibilitatii timpului
de lucru si limitele sale — n.tr.), Sage Journals, 2020.

156 Eurofound, Working conditions in central public administration, 2013

(https:/ /www.eurofound.europa.eu/sites/default/files /ef_files/docs/ewco/tn1303013s/tn1303013s.pdf), p. 21

157 Ibidem.
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O cercetare irlandezd '58 indic& faptul cd, dupd siguranta locului de muncg,
»programul flexibil” este una dintre cele mai atractive caracteristici ale muncii in
administratia publicd.

3.2.2 Principalele limitdri ale utilizdrii timpului de lucru flexibil in administratia publicd din

Romdnia

135. Dreptul de initiativa al salariatului in organizarea programului de lucru se exercita incd
timid in institutiile publice din Romania. Flexibilitatea este uneori asociatd cu o lipsd de

predictibilitate si se traduce in prevederi din ce in ce mai rigide la nivelurile de reglementare.

ee A

136. Principalele cauze ale rigiditatii in Roméania sunt urmatoarele:

a. in general, normele legale aplicabile la nivel national pentru timpul de lucru sunt
mai stricte decat cele stabilite de DTL. Acest lucru nu este, stricto sensu, contrar
directivei, intrucat legislatia nationald este liberd s& includd mai multe norme de
protectie in favoarea angajatului, DTL incluzdnd doar reguli minime. Este inacceptabil
s@ se introducd reguli mai flexibile in legislatia nationald decét in directivele
europene '5?, dar este permisd@ introducerea unora mai stricte. Cu toate acesteaq,
supraprotectia poate duce si la o lipsa de flexibilitate.

TABELUL 2 PRINCIPALELE DISPOZITII RIGIDE PRIVIND TIMPUL DE LUCRU DIN LEGISLATIA ROMANEASCA A MUNCII,
COMPARATIV cu DTL

Baza legala Legislatia romaneasca DTL
Codul muncii Repaus sdptdmanal: 48 ore Repaus sdptdmanal:
(CM), art. 137 24 ore
alin. (1)
CM, art. 135 alin. Repaus zilnic: 12 ore Repaus zilnic: 11 ore
(1)
CM, art. 116 Programul de lucru inegal trebuie stipulat in contractul colectiv  Nicio conditie
de munca sau in regulamentul intern + in contractul individual
de munca.
CM, art. 118 alin.  Angaijatii cu fractiune de normé& nu pot avea un program de Nicio conditie
(4) tart. 112 lucru individualizat
alin. (1)
CM, art. 105 in cazul unui contract de muncé cu fractiune de norm@, acesta Nicio conditie

trebuie sa includa repartizarea zilnicd a programului de lucru.

158 Peter C. Humphreys, Sile Fleming, Orla O’Donnell, Flexible and Innovative Working Arrangements in the Irish Public Service, p. 26.

159 De exemply, legislatia national& nu ar putea prevedea ca cele 48 de ore de repaus s&ptéménal s& nu fie consecutive, ci stabilite in functie de vointa
pértilor, deoarece o astfel de derogare — chiar dacd ar atrage mai multd flexibilitate — este consideratd dezavantajoasd pentru angajat. Salariatul nu
poate renunta la niciunul dintre drepturile sale (articolul 38 din Codul muncii), prin urmare, chiar dacé este de acord cu alocarea celor 48 de ore in mod
neconsecutiv, un astfel de acord este nul.




CM, art. 15" + In cazul lucratorilor cu fractiune de normd, orele suplimentare Nicio conditie
art. 260 alin. (1) sunt considerate muncd la negru si se sanctioneazd

lit. &3 corespunzdtor
CM, art. 122 alin.  Timpul liber compensatoriu poate fi acordat doar in termen Nicio conditie
(1) de 60 de zile de la efectuarea orelor suplimentare. Nu exista

o banca de timp liber.

Codul Raportul de muncd al functionarilor publici se exercitd cu Nicio conditie
administrativ, art.  1ormg intreagé si, numai in mod exceptional, cu fractiune de

37'7, art. 378 normd. Singura posibilitate in acest caz o reprezintd jumatate
alin. (1) din norma.

Codul Functionarii publici pot lucra cu fractiune de normé& doar in Nicio conditie

administrativ, art.  yng dintre putinele situatii enumerate de lege.
378 alin. (2)

b. Domeniul de aplicare al contractelor colective de munca in sectorul public este foarte
limitat. Odatd ce o normd de protectie a fost introdusé in legislatia nationald, de la ea nu se
mai poate deroga prin acordul partilor, fie la nivel individual, fie, cu unele exceptii, prin
contract colectiv de muncd. Contractul colectiv de muncd, contractul individual de munca si
regulamentul intern vor putea cuprinde doar prevederi mai avantajoase pentru salariat decét
cele din lege.

c. Inspectoratele teritoriale de muncd tind sé adauge un plus de rigiditate prevederilor legale,
in modul in care controleazd si constatd aplicabilitatea normelor legale'¢0. Flexibilitatea
raporturilor de muncd este perceputd de inspectorii de muncé ca ascunzénd diferite forme de
muncd la negru.

d. La nivelul institutiilor publice, setul de norme deja rigide privind timpul de lucru tinde sa
fie si mai rigid implementat. Nu exist& nicio presiune din partea pietei asupra angajatorilor
sa aplice dispozitiile legale in mod creativ si sa utilizeze pe deplin marja — restrénsa — de
libertate pe care o contin. Un exemplu il reprezintd reintroducerea condicii de prezenta de
cdatre multe institutii publice Tn urma modificérii articolului 119 din Codul muncii in 2017, in
ciuda absentei unei cerinte de monitorizare pe hértie a orelor de sosire la/plecare a

salariatilor de la locul de munca.

e. Institutiile sunt, de asemeneaq, reticente in a operationaliza formulele de tip flextime de
teama auditului. Existd o oarecare reticentd in a implementa forme inovatoare de organizare
a muncii — care, prin definitie, ar implica si riscuri — avénd in vedere c& acestea urmeazd sd
facd si obiectul unui audit de performantd din partea Curtii de Conturi'é!. Tn acest sens,
consilierii juridici promoveazd reglementdri interne care limiteazd si mai mult drepturile
angajatorilor de a impune forme flexibile de organizare a timpului de lucru si existd in general

o culturd institutionald care predispune la rigiditate.

160 De exemply, interpretarea articolului 118 alineatele (3) si (4), a articolului 119 din Codul muncii sau a articolului 5 litera b) din Legea nr. 81/2018
este intotdeauna inclinatd spre limitarea flexibilitétii.

161 Conform Legii nr. 94/1992 privind organizarea si functionarea Curtii de Conturi, republicaté in Monitorul Oficial, Partea |, nr. 238 din 3 aprilie
2014.



Regulamentul intern este un act unilateral al angajatorului si, probabil, cel mai eficient instrument de
reglementare a raporturilor de munca la locul de munca si de conduita in munca. In sectorul public, acesta tinde

s& fie subutilizat si elaborat fard grijd, prin simpla reproducere a prevederilor legale. in multe institutii publice,

el nu aduce mai multa flexibilitate in reglementarea timpului de lucru.

f. Sindicatele organizate in sectorul public nu au nici posibilitatea legala (de exempluy, dreptul
de a renunta la anumite prevederi ale DTL nu este consacrat in legislatia nationald, desi

directiva a permis acest lucru) si nici dorinta de a depune eforturi pentru a asigura
flexibilitatea raporturilor de muncd in contractele colective de muncda. Cu atét mai mult cu
cat flexibilitatea este asociatd cu lipsa de protectie a angajatilor, conform culturii legaliste

predominante in administratia publicd roméneasca.

137. Avand in vedere aceste provocdri, normele nationale ar trebui ajustate pentru a oferi institutiilor
o anumitd marja de libertate in implementarea propriilor politici de personal. In ceea ce priveste
interpretarea normelor legale de cdtre inspectoratele teritoriale de muncd, aceasta ar trebui sa fie mai
putin formalistd, mai ales in conditiile in care riscul muncii la negru este mai mic in administratia publica

decét in sectorul privat. Un set de recomandari specifice este inclus in capitolul 5 al acestui raport.




Flexibilitatea locului de
desfasurare @

® acivitatii
- Flexplace

4.1 Concept si forme de Hexplace

4.1.1 Ce este flexplace?

138. Flexplace acoperd o mare varietate de aranjamente de lucru ce vizeazd locul de
desfasurare a activitdatii. ,,Flexplace este definit in linii mari ca oferind angajatilor diferite grade
de control asupra locatiei in care fsi desfésoar& munca”62. in acest sens, flexplace include
telemunca, care reprezintd optiunea angajatilor de a lucra dintr-o altd locatie fixd, in afara
locatiei angajatorului, de obicei de acasd. Flexibilitatea locului de desfdsurare a activitatii poate
apdrea in afara biroului (de exemplu, biroul de acasd), dar si la sediul angajatorului (de exemplu,
desk-sharing — partajarea biroului). De asemeneaq, flexplace include noi forme de muncd — asa-
numitul ,,birou virtual”, unde angajatilor li se oferd mijloace portabile pentru a-si face treaba

oriunde si oricand este cazul.

139. Dintre optiunile ce tin de flexplace, telemunca este cea mai obisnuita si este utilizata pe
scard largd in administratia publicd in majoritatea statelor membre UE. Utilizarea telemuncii
era deja in crestere chiar inainte de pandemia de Covid-19 si a devenit noul standard in 2020.
Cu toate acesteq, incidenta sa depinde de mai multi factori, printre care si tipurile de ocupatii. in
acest sens, telemunca este cel mai des rdspénditd in randul asa-zisilor lucrdtori ,,din domeniul
cunoasterii”, adicd angajatii cu Tnaltd calificare, care ocupd adesea functii de conducere si

profesionale. In schimb, ocupatiile care necesitd un grad ridicat de prezentd fizicd si care se

162 Hill, J., Hawkins, A., Ferris, M., & Weitzman, M. (2001). Finding an extra day a week: The positive influence of perceived job flexibility on work and
family life balance. Family Relations (Obtinerea unei zile in plus pe sGptédmand: Influenta pozitivd a flexibilitétii percepute la locul de muncé asupra
echilibrului dintre viata profesionald si cea de familie. Relatiile de familie — n.tr.), 50(1), 49-58.




caracterizeazd printr-o utilizare sc&zutd a TIC si/sau o autonomie scéizutd prezintd o incidentd a
telemuncii sub 10%'63. In acest context, angajatii din administratia publicd beneficiaz& intr-
adevdr de faptul cé sarcinile specifice posturilor lor pot fi realizate cu usurintd la distantd, daca
sunt indeplinite mai multe conditii, dup& cum se aratd in sectiunea privind factorii de succes
(capitolul 5 din acest raport). In consecintd, avand in vedere faptul cd administratia publicé este
dominatd de ,lucratori din domeniul cunoasterii”, existd o pondere ridicatd a lucrdtorilor la
distanta in administratia publicd, in special in tarile nordice, in Estonia, Franta, Luxemburg, Tarile

de Jos, Irlanda si Regatul Unit.

4.1.2 Munca la distantd/telemunca — consideratii generale

140. Munca la distanté este o formula largé pentru definirea flexibilitatii spatiale. In cazul unui
contract de muncd la distantd, munca nu se desfasoard la sediul angajatorului, nici la vreunul dintre
punctele de lucru ale acestuia, nici mdcar intr-un loc indicat de catre angajator, ci intr-un spatiu
liber ales de salariat, care poate fi, sau nu, domiciliul sdu.

141. Telemunca reprezintd munca la distanta efectuata cu utilizarea TIC. Dacé la flexibilitatea
spatiald se adaugd prestarea muncii prin utilizarea tehnologiilor informatiei, contractul ia o forma

speciald, si anume contractul de telemunca.

142. Exista doud tipuri de munca la distanta:
a. Munca la distantd ca formuld de rutind (in mod regulat), desfasuratd in baza unei clauze
speciale din contractul de muncd, ca unicd sau principald modalitate de desfdsurare a

activitatii;

b. Munca la distantd situationald, aprobatd de la caz la caz, in care orele lucrate nu fac parte
dintr-un program de telemuncd aprobat anterior, in curs de desfasurare si obisnuit. Telemunca

situational& este uneori denumitd si telemunca episodicd, intermitentd, neprogramatd sau ad-
hoc'64,

143. Cu scopul de a incuraja munca la distanta/telemunca, OIM si UE au promovat contracte
specifice, pentru a incuraja statele membre sé adopte legislatii nationale favorabile in acest
domeniu. Munca de acasd face obiectul Conventiei OIM privind munca la domiciliu, 1996,
ratificatd pdnd acum de 10 state (dintre statele membre UE: Belgia, Bulgaria, Finlanda, Irlanda si

Tarile de Jos) 195, in ceea ce priveste legislatia UE, telemunca este reglementatd prin Acordul-

163Eyrofound si Biroul International al Muncii (2017). Working anytime, anywhere: The effects on the world of work (Munca oricénd, oriunde: Efectele
asupra pietei fortei de muncd — n.tr.). Luxemburg: Oficiul pentru Publicatii al Uniunii Europene si Biroul International al Muncii. Preluat de pe:

https:/ /www.eurofound.europa.eu/publications/report/2017 /working-anytime-any where-the-effects-on-the-world-of-work.

164 https: //www.opm.gov/policy-data-oversight /worklife /awareness-communication-materials /brochures /telework.pdf.

165 https: / /www.ilo.org/dyn/normlex/en/f2p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 INSTRUMENT 1D:312322.



https://www.opm.gov/policy-data-oversight/worklife/awareness-communication-materials/brochures/telework.pdf
https://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312322

cadru european privind telemunca (2002). Statele membre UE au preluat prevederile acestui
acord fie in lege, fie in contractele colective de munca.

144. Majoritatea sistemelor juridice europene au implementat posibilitatea muncii la distanta
in institutiile publice cu mult inainte de criza generatd de pandemia de COVID-19, fie prin
lege, fie prin contracte colective de muncd. Telemunca este reglementatd prin lege in Belgiq,
Republica Cehd, Ungaria, Luxemburg; prin contracte colective de muncd incheiate la nivel national
sau sectorial in Franta, Danemarca, Grecia, Italia, Spania si Suedia; sau prin alte acorduri
bipartite sau tripartite in Austria, Finlanda, Germania, Letonia, Tdrile de Jos, Polonia si Regatul
Unit1¢¢, Munca la distant& este cel mai larg raspéndité in Scandinavia. Alte tari cu o pondere
relativ mare a lucratorilor la distantd sunt Estonia, Franta, Luxemburg, Tdrile de Jos si Regatul
Unit. in Franta, telemunca a fost introdusé in administratia publicé din 2012167, dar Ordonanta
nr. 2017-1387 din 22 septembrie 2017 prevede reguli noi. Ordonanta a eliminat din definitia
telelucrétorului conditia desf&surdrii activitétii de telemuncd in mod regulat. in plus, potrivit noului
act normativ, ,Legislatia francezd a muncii nu mai impune obligatia de a formaliza aranjamentul

de telemuncd in contractul de muncd sau intr-un amendament la contractul de munc&”148,

145. 30% dintre lucratorii din administratia publica din tarile UE beneficiaza de o forma de
aranjament ce implicd munca la distanta, de obicei telemunca, conform datelor Eurofound
pentru 2019. Sectoarele cu cele mai mari procente de aranjamente de tip telemuncé sunt sectorul
informatiei si comunicatiilor (61% dintre lucratorii din sector), activitati profesionale si stiintifice
(55%), servicii financiare si de asigurdri (44%), activitati imobiliare (44%) si administratia publica

(30%))_169

146. in administratia publica, térile UE promoveazd telemunca si ca o forméa de ,,muncd
inteligenta”, de obicei ca formula flexibila pentru cel putin o zi pe saptamand. De exemply, in
Letonia, din 2017, Ministerul Protectiei Mediului si Dezvoltdrii Regionale a introdus posibilitatea
telemuncii pentru pand la 20% din timpul de lucru sdptdmanal (nu mai mult de o zi lucrdtoare pe
sAptdmand, dacd este stabilit programul normal de lucru), pastrand si timpul de lucru zilnic sau
sGptdmanal pentru angajatul in cauzd. Drept urmare, dacd, in 2017, beneficiau de program de
lucru flexibil sau telemuncd circa 4% din numarul total de angajati ai ministerului, in 2018,
procentul era deja de 15%179. Un sistem similar poate fi gdsit in ltalia. Aici, angajatul trebuie sé

isi defineascd n prealabil ziua de muncd inteligentd din sdptdménd, cu un maxim de 5 zile in

166 R. Dimitriu, Dreptul muncii. Anxietdti ale prezentului, Ed. Rentrop & Straton, Bucuresti, 2016, p. 143.

167 Articolul 133 din legea din 12 martie 2012 introduce telemunca in administratia publicd: aceasta se acordé la cererea functionarului public i cu
acordul sefului departamentului. Efectele scontate au fost reducerea absenteismului, cresterea productivitatii, compatibilitatea dintre viata profesionald
Si cea privatd, dar si usurinta relocérii serviciilor care duc la relocare. Angajatorul suportd costurile care decurg direct din exercitarea telemuncii, inclusiv
elemente de hardware, software, abonamente, comunicatii si instrumente, precum si intretinere. Philippe Laurent, Rapport sur le temps de travail dans
la function publique, 2016, p. 81.

168 Emilie Ducorps-Prouvost, The new legislation on telework introduced by the reform of French labor Law is not necessarily a step towards simplification
(Noua legislatie privind telemunca introdusd de reforma dreptului francez al muncii nu este neapdrat un pas cdtre simplificare — n.tr.), https: //www.soulier-
avocats.com/en/the-new-legislation-on-telework-introduced-by-the-reform-of-french-labor-law-is-not-necessarily-a-step-towards-simplification /.

169 Eurofound, Regulations to address work—life balance in digital flexible working arrangements , 2020, p. 4.

170 C. Korunka, B. Kubicek, M. Risak, Reteaua Europeand pentru Administratie Publicd (EUPAN), 2019, New Way of Working in Public Administration,
https://www.eupan.eu/wp-content /uploads/2019/05/Study New Way of Working in Public Administration.pdf, p. 58.



https://www.soulier-avocats.com/en/the-new-legislation-on-telework-introduced-by-the-reform-of-french-labor-law-is-not-necessarily-a-step-towards-simplification/
https://www.soulier-avocats.com/en/the-new-legislation-on-telework-introduced-by-the-reform-of-french-labor-law-is-not-necessarily-a-step-towards-simplification/
https://www.eupan.eu/wp-content/uploads/2019/05/Study_New_Way_of_Working_in_Public_Administration.pdf

fiecare lund. Lucratorii din institutiile publice Tsi stabilesc propriul program de lucru, cu garantarea
unui anumit interval fix in regim de gardd, pe durata zilei de muncd inteligentd. Angajatii sunt
liberi sa isi foloseascd propriile dispozitive, cu exceptia cazului in care, pentru munca solicitatq,
trebuie sG se conecteze la baza de date a institutiei, caz in care Administratia furnizeaza
instrumentele informatice, din motive de securitate!”!.

147. Telemunca este promovatd in principal pentru a asigura echilibrul dintre viata

profesionald si cea privatd. Aceastd legdturd dintre telemuncd si echilibrul dintre viata
profesionald si cea privatd este prezentatd in cel mai explicit mod posibil in Codul muncii din
Lituania. Articolul 52 (Partea 2) prevede cd, cu exceptia cazului in care angajatorul poate dovedi
cd permiterea telemuncii ar duce la costuri excesive, angajatele nsdarcinate, proaspetii parinti,

pdrintii cu copii mici Si pdrintii singuri trebuie sd aibd dreptul de a lucra cel putin o cincime din

programul lor standard de lucru de la distanta.

148. Statele membre UE au abordat diferit reglementarea telemuncii in raport cu echilibrul dintre
viata profesionala si cea privatd, dupa cum arata un studiu recent Eurofound!72:

v' Abordarea bazatd pe un echilibru intre promovare si protejare: tdrile cu legislatie
specificd care promoveazd utilizarea TIC pentru a sprijini aranjamentele flexibile de
muncd Tncearcd, de asemeneaq, s protejeze lucrdtorii de consecintele potential negative
ale unei culturi a muncii de tipul ,,in permanentd conectati”. Legislatia face acest lucru prin
includerea unei prevederi referitoare la ,,dreptul la deconectare” (Belgia, Franta, ltalia si

Spania).

v' Abordarea axatd pe promovare: tdrile cu legislatie referitoare la utilizarea telemuncii
sau a muncii la distantd care stabileste o0 legdturd directd intre potentialele beneficii ale
formelor flexibile de munca pentru echilibrul dintre viata profesionald si cea privatd, dar
faré a se ocupa in mod specific de vreo consecinta negativd (Germania, Lituania, Malta,
Polonia, Portugalia si Roménia).

v' Abordarea bazatd pe reglementdri generale: tdri care au doar o legislatie generald

care reglementeazd utilizarea telemuncii sau a muncii la distanta si impactul acesteia
asupra echilibrului dintre viata profesionald si cea privatd, fard a face o legaturd directd
intre cele doud (Austria, Bulgaria, Croatia, Cehia, Estonia, Grecia, Ungaria, Tarile de Jos,

Slovacia si Slovenia).

149. Intimp ce telemunca poate contribui la imbunététirea echilibrului dintre viata profesionalé
si cea privatd a angajatilor, acesti lucrdtori sunt, de asemenea, mai vulnerabili la un program
de lucru prelungit. Concluziile Eurofound'”3 confirm& faptul cd, desi telemunca poate facilita

echilibrul dintre viata profesionald si cea privatd, ea poate avea si un impact negativ asupra

71 Idem.
172 Eyrofound, Regulations to address work—life balance in digital flexible working arrangements, 2020.
173 Eurofound, Regulations to address work—life balance in digital flexible working arrangements, 2020.




persoanelor. Cercetdri recente au confirmat faptul cd angajatii care recurg la telemuncd in mod
frecvent au mai multe sanse sd aibd programe de lucru prelungite si sG efectueze si ore
suplimentare, sd aib& mai putine perioade de repaus si programe mai putin previzibile si mai
neregulate. Desi telemunca este adesea vazutd ca un mijloc de impdcare a vietii profesionale cu
cea de familie si de facilitare a aplicérii principiilor noii Directive (UE) 2019/1158 a Parlamentului
European si a Consilivlui privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privatd a pdrintilor si
ingrijitorilor si de abrogare a Directivei 2010/18 /UE a Consiliului, ea implic& probleme specifice
pentru lucré&torii digitali, chiar si pentru cei care lucreazé de acasé. in 2019, telelucrétorii europeni
care lucrau in mod regulat de acasd cu normd intreagd au lucrat mai mult — 40,8 ore pe
sAptdmand in medie, comparativ cu 39,8 ore pe sdptdmdnd pentru cei care nu au lucrat niciodatd
de acasé@'74. Mai mult, in cazul telelucratorilor, nu mai este clard durata timpului de lucru, precum
si, pe cale de consecintd, durata timpului de repaus. Numdarul de ore efectiv lucrate poate fi cu
greu cuantificat, iar timpul liber devine nu doar mai scurt, ci si mai imprevizibil — in comparatie cu
modul fordist de a desfdsura activitatea. ,,Diluarea” timpului de lucru produce efectul paradoxal
de invadare a timpului liber. Delimitarea dintre viata profesionald si cea privatd nu mai este
clarg, iar contactul permanent cu angajatorul prin intermediul platformelor online diminveazd
spatiul de libertate personald al lucrdtorului. Mai mult, viata de familie a lucrétorului poate fi
afectatd nu numai de orele suplimentare neluate in considerare, ci si de faptul cd acesta, lucréind

la domiciliy, in spatiul dedicat familiei, poate reduce spatiul de care altfel s-ar fi bucurat familia.

v ~ 9

150. O serie de studii'’> efectuate in domeniul sanatatii si securitatii in munca evidentiaza

~ ~

multiplicarea cazurilor de epuizare, anxietate si depresie in randul lucratorilor aflati in contact
permanent online cu mediul de lucru. Particularitatea lor constd in faptul c& afectiunea nu poate
fi intotdeauna diagnosticatd ca boald profesionalad (legdtura cu activitatea desfdsuratd, precum
in cazul bolilor profesionale asociate lucrului cu azbest, nu este evidentd din punct de vedere
medical). lar accidentele de muncd nu au loc intotdeauna in timpul programului de lucru, astfel cé
incadrarea lor ca accidente de muncd necesitd o evaluare medicald diferitd de cea efectuatd

pdnd acum.

174 M. Sostero et al, op. cit, p. 19.
175 R. Dimitriu, Exercitiul drepturilor colective in contextul digitaliz&rii, in volumul Conferintei internationale de dreptul muncii ,Noile tehnologii — consecinte
asupra raportului de munc@”, Ed. Universul Juridic, 2020, p. 90-99.
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Nota: Cercurile tarilor reprezintad procentul de lucratori raportat la totalul de lucratori in UE27 si MB
(UE27 + MB = 100%).

151. Pentru a raspunde acestor provocdri, mai multe state membre au reglementat in mod clar

»dreptul la deconectare”. Germania, Lituania, Malta, Polonia, Portugalia si Romania au adoptat
o legislatie care face in mod explicit leg&tura intre potentialele beneficii ale telemuncii si un
echilibru mai bun intre viata profesionald si cea privatd, dar fard a mentiona dreptul la
deconectare. Legislatia este, totusi, aliniatd la dispozitiile recente ale Directivei privind echilibrul
dintre viata profesionald si cea privatd. Franta, pe de alté parte, a introdus, in 2016, o prevedere
n noul Cod al muncii care face obligatorie includerea unei discutii privind dreptul la deconectare
si echilibrul dintre viata profesionald si cea privatd in cadrul negocierilor colective anuale privind
egalitatea de gen si calitatea conditiilor de muncd. Studiul Eurofound realizat in 2020 aratd ca
cele mai obisnuite instrumente pentru implementarea dreptului la deconectare constau in utilizarea
unui software care indicd angajatorului si angajatului dacd aplicatiile sunt folosite in afara orelor
standard de program si oferd avertismente pentru a preveni epuizarea. Unele institutii folosesc,
de asemeneaq, solutii hardware, cum ar fi oprirea serverelor in afara orelor de program!77. Aceste
politici sunt esentiale pentru a limita riscul ca angajatii sa se simtd presati sd lucreze mai multe

ore, n timp ce acest efort nu ar fi nici mdcar inregistrat ca ore suplimentare.

152. n plus, adaptarea inadecvaté a aranjamentelor de tip telemuncé poate duce si la probleme

de natura psihologicd, cum ar fi izolarea fata de colegi. De exemplu, un studiu realizat in 2019

pe 61 de functionari publici dintr-o municipalitate olandezé evidentiaza cd, pentru functionarii

176 |dem.
177 Eurofound, Regulations to address work—life balance in digital flexible working arrangements, 2020.




publici, telemunca de la domiciliu, masuratd zilnic, duce la o izolare profesional& mai mare si la
un angajament institutional mai mic 178 . intr-adevér, existé un anumit risc de izolare a
telesalariatului fat& de colegii de echipd. In Roménia, Legea nr. 81/2018 a incercat s& prevind
acest risc prin prevedereaq, la articolul 5 alineatul (2) litera i), cd angajatorul trebuie s& ia mdasuri
pentru a se asigura cd telesalariatul nu este izolat de restul angajatilor si pentru a se asigura ca
are posibilitatea de a se intdalni cu colegii in mod regulat. Nu se precizeazd, insd, care ar fi aceste
masuri Si, in orice caz, existd limite cu privire la ceea ce legiuitorul poate reglementa efectiv atunci
cénd vine vorba de viata privatd a persoanei. Neincluderea unei astfel de clauze in contractul de
muncd se pedepseste cu amendd, dar nu Si nerespectarea acestor mdsuri, odatd incluse. Regula
are un caracter extern si formal, dar, in acelasi timp, este adevdrat cd legea nu ar putea interveni
intr-un mod mai intruziv pentru a scdpa oamenii de singurdtate. Potrivit unui studiu realizat Th mai
multe tari europene, printre care si Romdénia, pe 4 400 de telesalariati, in perioada martie —
aprilie 202079, jumétate dintre telesalariatii romani din sectorul public si privat au declarat cé
se simt izolati de colegi i doar 27% c& se simt incé conectati la munca in echip&. In Romania, insd,
75% dintre respondenti resimt in special lipsa interactiunii fizice cu colegii pe durata zilei de lucru,
iar 67% dintre subiecti au declarat ca lipsa unei delimitdri clare intre viata de birou si cea de

acasd reprezintd o provocare. De asemened, 42% indicd intdlnirile spontane cu colegii printre
aspectele care le lipsesc cel mai mult de cénd lucreazd de acasd.

4.1.3 Munca la distantd/telemunca Tn contextul romdnesc

153. In Romadnia, munca la distanté este reglementaté sub doud forme diferite:

a. Contractul de munca la domiciliv, conform Codului muncii, articolele 108-110, si

b. Activitatea de telemuncd, conform Legii nr. 81/2018'89, care reglementeazd posibilitatea
prestdrii muncii prin utilizarea mijloacelor electronice dintr-un loc de muncd ales de salariat.
Telemunca este definitd in legislatia roméneascd drept o formd de organizare a muncii in care
salariatii, in mod recurent si voluntar, isi desfasoard atributiile specifice functiei, ocupatiei sau
profesiei lor, in altd locatie decét la locul de muncé organizat de angajator, cel putin o zi pe
lund, folosind tehnologia informatiei si a comunicatiilor. in Roménia, Legea nr. 81/2018 a scos
la luming o categorie de raporturi de muncd preexistente, dar tacite, sau pe cele care erau
deghizate in contracte de muncé la domiciliu'81. Dincolo de imperfectiunile sale, legea privind
telemunca a fost binevenitd in practicd, cel putin pentru cd a dus la constientizarea unei

realitati a pietei ascunse sau ignorate pand atunci.

178 H. de Vries, L. Tummers, V. Bekkers, The Benefits of Teleworking in the Public Sector: Reality or Rhetoric? (Beneficiile telemuncii in sectorul public: realitate
sau retoricd? — n.tr.), Review of Public Personnel Administration 2019, Vol. 39(4) 570-593.

179 Colliers International, 2020 https://www.1asig.ro/Telemunca-o-provocare-pentru-ced-mai-mare-parte-dintre-romanii-articol-3,102-63588.htm.

180 Pyblicatd fn Monitorul Oficial al Roméniei, Partea | nr. 296 din 2 aprilie 2018.

181 Reglementate de Codul muncii, articolele 108-110.



https://www.1asig.ro/Telemunca-o-provocare-pentru-cea-mai-mare-parte-dintre-romanii-articol-3,102-63588.htm

154. Relatia dintre cele doua tipuri de contracte este de la general la particular; dispozitiile legii
privind telemunca se completeazd cu cele generale prevdzute de Codul muncii. Totusi, rdméne

greu de inteles de ce telemunca nu a fost reglementatd de Codul muncii, ca o formd de contract
atipic, alaturi de contractul de munca la domiciliu.

155. Exista patru diferente importante intre cele doud aranjamente de lucru ce implicd munca
la distantd conform legislatiei romanesti:

o e

a. Telemunca poate fi efectuatd nu numai de la domiciliul telesalariatului, ci si dintr-un alt loc de

muncd decdt cel organizat de angajator (oriunde in altd parte dar nu la sediul angajatorului
sau la punctele de lucru ale acestuia);

b. Telemunca implicd utilizarea tehnologiei informatiei si a comunicatiilor, in timp ce munca de

acasd — nu neapdrat;

c. Lucrdtorul cu contract de muncd la domiciliv Tsi stabileste singur programul de lucru [articolul
108 alineatul (2) din Codul muncii], in timp ce, in cazul telemuncii, programul se stabileste de

comun acord intre pérti [articolul 4 alineatul (1) din Legea nr. 81/2018];

d. Telemunca poate fi efectuatd in intregime in altd parte decdt la sediul angajatorului (intr-o
locatie care nu este birou) sau poate fi efectuatd partial la sediul angajatorului, partial in alta
parte. Legea romdna prevede o zi pe lund ca limitd minimd pentru activitatea de telemuncd,
ceea ce este foarte putin; in majoritatea sistemelor juridice europene, telesariatii lucreazd de
cele mai multe ori dintr-un loc de muncd, altul decét biroul angajatorului. Dimpotrivd, articolul
108 alineatul (1) din Codul muncii prevede c& salariatii care lucreazd la domiciliv isi
desfdasoard activitatile specifice muncii cu normd intreagd la domiciliv (fard posibilitatea de a

desfdsura si o parte a activitatii la sediul angajatorului).

156. Desi, in Romania, telesariatii au in general aceleasi drepturi ca cei care lucreazd la sediul
angajatorului (de exemplu, au dreptul la tichete de mas&'82), existd unele diferente notabile
care pot descuraja telemunca. De exemplu, sporul pentru conditii vatdmatoare, stabilit conform
Legii nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit din fonduri publice'83, nu se acorda
telesalariatilor. Intr-adevar, sporul pentru conditii vét&matoare depinde de post si de conditiile
in care salariatul isi desfasoard activitatea. In fapt, articolul 34 alineatul (2) din Ordonanta de
urgent& a Guvernului nr. 114/2018 privind instituirea unor mdsuri in domeniul investitiilor publice
si a unor masuri fiscal-bugetare, modificarea si completarea unor acte normative si prorogarea
unor termene, cu modificarile ulterioare'®4, mai prevede c& sporul se acordd ih mdsura in care
personalul ocupd aceeasi functie si isi desfdsoard activitatea in aceleasi conditii. intrucat, pe

perioada muncii la distantd, persoanele in cauzd nu isi mai desfdsoard activitatea in aceleasi

182 Jn reglementarea actuald, prevéizutd de Legea nr. 165/2018 privind acordarea biletelor de valoare, publicatd n Monitorul Oficial nr. 599 din 13
ivlie 2018, acordarea de tichete de masé nu mai depinde de prezenta angajatului la sediul angajatorului.

183 Publicatd fn Monitorul Oficial nr. 492 din 28 junie 2017.

184 Pyblicatd in Monitorul Oficial nr. 1116 din 29 decembrie 2018.




conditii, rezultd cd nu au dreptul sa primeascd sporul salarial pentru conditii vatamatoare de
muncd, prevdazut la articolul 23 din Legea nr. 153/2017.

157. Contractele de munca aferente telemuncii difera intre statele membre in ceea ce priveste
gradul de control exercitat de angajator. Contractele in temeiul cérora lucrdtorii digitali Tsi
desfdsoard activitatea se caracterizeazd printr-o legaturd mai putin puternicd cu angajatorul, fie
din punct de vedere al autonomiei salariatului, fie din perspectiva posibilitatilor angajatorului de
a controla efectiv activitatea salariatului. in contextul acestei aparente autonomii, obligatia
telesalariatului de a lucra tinde sé inceteze sG mai fie o obligatie de mijloace, si sG devind o
obligatie de rezultat, odatd cu diminuarea obligatiei corelative a angajatorului de a asigura
baza logisticd si materiald in vederea realizérii acestui rezultat!®3. in timp ce dreptul de control
al angajatorului este mai limitat decét in cazul contractului de munca tipic, cdnd munca este
efectuatd la locatia angajatorului, réspunderea angajatorului pentru sdndtatea si securitatea
angaijatului la locul de muncd nu este diminuatd. in ciuda réspunderii legale asumate, angajatorul
nu poate garanta intotdeauna ih mod efectiv, prin mijloacele prevazute de lege si cu respectarea
dreptului la viata privata al lucrdtorului, cd sunt respectate regulile de sdndtate si securitate in

muncd, sau cd durata normald a timpului de lucru este respectatd. (A se vedea Caseta 12 de mai
jos pentru diferite exemple din statele membre UE).

Caseta 12 — Exemple de grad de control exercitat asupra activitatii
telesalariatilor

in Belgia, Legea privind munca la domiciliu din 1996 prevede c& angaijatorul nu

are dreptul de a controla sau de a supraveghea munca angajatului. In schimb, in

Finlanda, aplicabilitatea dreptului muncii la contractul de muncd la domiciliu
depinde de mdsura in care angajatorul poate exercita controlul in mod efectiv!86,

158. Desi telesalariatii nu au o durata a timpului de lucru diferita fata de alti angajati — limita
maxima este de 48 de ore pe saptamdna, inclusiv ore suplimentare, acest lucru este dificil de
monitorizat si controlat in practicd. Desigur, angajatul isi poate organiza propriul program de
lucru. Totusi, apar probleme in ceea ce priveste identificarea orelor suplimentare, deoarece este
dificil de tinut evidenta orelor lucrate, iar timpul de lucru nu poate fi diferit de cel prevazut pentru
contractul obisnuit de muncd, adicd 8 ore pe zi si 40 de ore pe sdptdmdnd. Nu in ultimul rénd,
monitorizarea timpului de lucru si delimitarea precisd a acestuia ridicd o serie de dificultati. De
aceea, legivitorii diferitelor sisteme juridice tind s& reglementeze aceastd chestiune in mod
deosebit (a se vedea Caseta 13 de mai jos pentru exemple).

185 Din punct de vedere psihologic, acest lucru poate genera un sentiment de libertate, apreciat pozitiv (intr-o abordare oarecum romanticé), dar si unul
de nesiguranté si fricd in ceea ce priveste viitorul. Trecdnd prin toate stdrile de spirit — de la libertate maxim& pdnd la insecuritate extremd — acestor
lucrdtori nu i se pot aplica cu usurinté reglementdrile standard (ca lucrétori standard): in timp ce unii dintre ei aspird la un grad de protectie poate
chiar mai mare decét angajatii standard, altii au optat pentru aceste forme de contract tocmai pentru a se sustrage unei ,,protectii” percepute ca
infantilizant&. Lucrétorii digitali nu reusesc uneori s& isi exercite drepturile colective, iar alteori pur si simplu nu doresc s& facd acest lucru.

186 |egea privind contractul de muncd nr. 55/2001, cu modificérile ulterioare. http://www.finlex.fi/en/laki/kaannokset/2001/en20010055.pdf.



Caseta 13 — Exemple: sistemul de monitorizare a activitatii
telesalariatilor

De exemply, in Ungaria, volumul de munca al unui telesalariat trebuie ajustat in
raport cu cel al unui salariat comparabil, pentru a verifica timpul necesar realizarii
acestuia, astfel incat sa nu se depdseasca ziva normald de lucru. In sisteme juridice
precum Austria, Republica Cehda, Finlanda sau Lituania'®’, prevederile din
dreptul muncii referitoare la timpul de lucru nu se aplica salariatilor care Tsi
desfdsoard activitatea de la domiciliu.

159. In Romania, potrivit legii, in ambele cazuri reglementate ca muncd la distanté (telesalariati
si salariati la domiciliu), angajatorul are dreptul sa verifice activitatea salariatului, cu notificare
prealabila. Contractul de muncd trebuie sd precizeze atunci cdnd este posibild o astfel de
verificare. In practicd, insd, existd o serie de dificultéti in aplicarea acestor dispozitii. De exemplu,
dacd telesalariatul Tsi desfésoard activitatea in spatiul privat/public al unui tert (cum ar fi o
cafenea), accesul angajatorului poate fi restrictionat, depinzénd nu numai de acordul

telesalariatului, ci si de acordul tertului — proprietar al localului.

160. Potrivit Legii nr. 81/2018, pe ldnga angajator, exista si alte entitati care exercitd acest drept
de control. Astfel, pentru aplicarea si verificarea conditiilor de muncd ale telesalariatului,
reprezentantii organizatiilor sindicale la nivel de unitate sau reprezentantii salariatilor au acces
la locatiile de desfasurare a activitdtii de telemuncd, in conditiile prevazute in contractul colectiv
de muncd, de contractul individual de muncd sau de regulamentul intern, dupd caz. Prin urmare,

pe ldngd angajator, la locul de munca al salariatului au acces si urmdtorii:

~
v

a. Inspectorii de munca. In vederea verificarii aplicdrii si respectdrii cerintelor legale in

. . PN

i si sanatatii in muncd si al raporturilor de munca, reprezentantii

7

domeniul securitati
autoritatilor competente au acces la locatiile de telemuncd, in conditiile prevdzute de
Legea nr. 108/1999 pentru infiintarea si organizarea Inspectiei Muncii. Accesul la
locul de muncd indicat de salariat nu implicd acces la calculatorul folosit de acesta, al
carui continut rdmdne supus confidentialitatii impuse de angajator. Telemunca poate fi
asiguratd de oriunde, deci chiar si din afara granitelor propriei tari. Acest lucru
complicd posibilitatea inspectoratelor de muncd de a asigura controlul conditiilor de
muncd; acesta este un aspect cu privire la care se presupune cd Autoritatea Europeand
a Muncii'8 poate avea un anumit rol;

b. Reprezentantii sindicali. In scopul aparent de a permite implicarea organizatiilor

sindicale in reprezentarea intereselor telesalariatilor, Legea nr. 81/2018 prevede

187 R. Dimitriu, Dreptul muncii. Anxietdti ale prezentului, Ed. Rentrop and Straton, 2016, p. 144.

188 T temeiul Regulamentului (UE) 2019/1149 al Parlamentului European si al Consiliului din 20 iunie 2019 de instituire a unei Autorit&ti Europene a
Muncii, de modificare a Regulamentului (CE) nr. 883/2004, a Regulamentului (UE) nr. 492/2011 si a Regulamentului (UE) 2016/589 si de abrogare a
Deciziei (UE) 2016/344.



dreptul reprezentantilor sindicatelor sau, in lipsa acestora, al reprezentantilor
salariatilor de a avea acces la locul de desfasurare a activitatii de telemuncd, pentru
verificarea conditiilor de muncg, in baza contractului colectiv de muncd, a contractului
individual de muncd sau a regulamentului intern, dupd caz [articolul 9 alineatul (1)].
Dar in raport cu cine se exercitd acest drept? Locul unde lucreazd salariatul nu este
organizat de cdtre angajator; dimpotrivd, el poate fi la domiciliul telesalariatului sau
in alt loc ales de acesta din urmd. Prin urmare, angajatorul nu s-ar putea sub nicio
formd opune accesului reprezentantilor sindicali sau al reprezentantilor salariatilor la
locul de munc@; cel care ar putea face asta este tocmai telesalariatul. lata de ce, incd
o datqd, legea impune acordul salariatului pentru exercitarea acestui drept de acces
[articolul 9 alineatul (3)]; bineinteles, salariatul si-ar fi putut da un astfel de acord

chiar si in lipsa acestei prevederi legale.

161. Telesariatii pot efectua ore suplimentare, dar reglementdrile sunt mai rigide in acest caz

isnuiti. La cererea angajatorului si cu acordul scris al salariatului cu

decdt pentru angajatii ob
normd intreagd, acesta din urmd poate efectua ore suplimentare. Este vorba aici de o derogare
de la dreptul comun deoarece, in cazul unui angajat standard, nu este necesar acordul scris;
acordul se presupune exprimat prin efectuarea de ore suplimentare. Nerespectarea acestor
prevederi se sanctioneazd cu amendd de 5 000 lei; contraventia constd in acceptarea efectudrii
de ore suplimentare de catre salariat fard acordul sdu scris. Aceastd reguld se caracterizeazd
prin rigiditate: in timp ce, in cazul unui salariat standard, nu este necesar acordul scris pentru
efectuarea de ore suplimentare (acordul fiind subinteles prin simplul fapt ca salariatul a efectuat

orele suplimentare), cerintele sunt mai mari in cazul telesalariatului.

162. Pe ldanga rigiditatea reglementdrii orelor suplimentare in cazul telesalariatilor din
Romania, exista si o capacitate redusa, la nivel de sistem, in administratia publica, de a
evalua efectiv volumul de munca si performanta angajatilor, cu riscul inerent de a pune
telesalariatii in situatia de a presta ,,ore suplimentare ascunse”. Toate studiile recente confirmd
faptul c& telemunca poate duce la situatia in care ,orele suplimentare ascunse” devin regula,
deoarece managerii pot observa in primul rénd rezultatele, nefiind, Thsd, neapdrat capabili sé
evalueze timpul lucrat efectiv18?. In acest sens, rigiditatea actuald in reglementarea orelor
suplimentare pentru telesalariatii din Roménia ar trebui echilibratd prin investitii in dezvoltarea
capacitatii manageriale de alocare si evaluare a muncii prestate. Acest lucru a fost evidentiat ca
o preocupare-cheie n studiul recent realizat de INA, care a confirmat dificultatea managerilor in
gestionarea muncii la distanta'?0. Studiul nu a evidentiat ca atare dacd telesalariatii au lucrat
mai multe ore decdt de obicei, dar a confirmat cd, pentru aranjamentele normale de muncg, orele

suplimentare sunt decise de manageri fard acordul angajatilor (15% dintre angajati confirménd

189 OCDE, Productivity gains from teleworking in the post COVID-19 era: How can public policies make it happen? (Céstiguri in materie de productivitate
din telemuncé in era post-COVID-19: cum pot politicile publice s& transforme acest lucru in realitate? — n.tr.), 2020, p. 14. Disponibil la: https://read.oecd-
ilibrary.org/view/2ref=135_135250-u1 5liwp4jd&title=Productivity -gains-from-teleworking-in-the-post-COVID-19-
era&_ga=2.264619023.1428259178.1624528013-1707578580.1613735648.

190 Studiul este disponibil la: http://ina.gov.ro/wp-content /uploads/2021/01/STUDIU-moduri-de-lucru-flexibile.pdf.
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https://read.oecd-ilibrary.org/view/?ref=135_135250-u15liwp4jd&title=Productivity-gains-from-teleworking-in-the-post-COVID-19-era&_ga=2.264619023.1428259178.1624528013-1707578580.1613735648
http://ina.gov.ro/wp-content/uploads/2021/01/STUDIU-moduri-de-lucru-flexibile.pdf

astfel de situatii). Pe de altd parte, managerii din administratia publicd tind sd perceapd
telemunca ca o formuld potrivitd pentru situatii de urgentd, deoarece productivitatea personalului
este greu de controlat in acest tip de ALF. Studiul INA a relevat cg, in timp ce 70% dintre managerii
care au participat la sondaj au considerat c& munca prestatd de telesalariati este satisfacatoare,
32,3% dintre manageri au remarcat, de asemenea, ca telesalariatii nu pot lucra eficient de acasg;
prin urmare, doar 32% dintre manageri ar recomanda utilizarea telemuncii dincolo de situatia
creatd de pandemie. Aceastd situatie este corelatd cu minusurile sistemului actual de management

al performantei, dup& cum se subliniaz& deja in prezentul raport.19!

163. Angaijatii cu fractiune de norma pot fi si telesalariati, dar ei nu au voie sa efectueze ore
suplimentare. Cu toate acesteq, telemunca este o micd bresd in sistemul foarte ferm de control al

angaijatilor cu fractiune de normé (care nu pot avea un program de lucru individualizat).

4.1.4 Telemuncain contextul crizei generate de pandemia de COVID-19 Tn administratia publicd din

Romdnia

164. Folosirea telemuncii in Romania a devenit populara abia in perioada crizei generate de
pandemia de COVID, fiind recomandaté la scara larga pentru a asigura distantarea sociala' 92,
Practic, regula era ca toti angajatii care puteau lucra de acasd sd o facé'!?3. De-a lungul timpului,
atdat in sectorul privat, cat si in cel public, utilizarea telemuncii a fost abordatd in trei etape:

v' nainte de 2018. inainte de adoptarea Legii privind telemunca, Romania avea cel mai
mic procent de angajati la distantd din Uniunea Europeand, adicd 0,3%. Roménia era
printre putinele sisteme juridice europene care nu includeau nicio referire la telemuncd,

nici in legislatie, nici in contractele colective de muncg;

v' Odatd cu adoptarea Legii nr. 81/2018, numérul angajatilor care isi desfisoard
activitatea in regim de telemuncé a crescut, in principal in sectorul privat. in 2019, insa,
Roménia se afla in continuare pe ultimele locuri in Europa in ceea ce priveste munca la

distanta.

v 1n 2020, in contextul pandemiei, telemunca a reprezentat noul standard care a obligat

administratia publica sa isi adapteze practicile.

165. n timp ce pandemia de Covid-19 a fost un factor principal pentru cresterea procentului de

telesalariati in UE, multe state membre UE utilizasera deja la scard larga aceasta formula de

191 Detalii furnizate in Livrabilul 5.1 aferent RAS MRU.

192 De exemplu, Institutul National de Administratie (INA), subordonat Ministerului Dezvoltdrii, Lucrérilor Publice si  Administratiei,
http: //ina.gov.ro /2020/04 /telemunca-o-optiune-de-munca-implementata-si-in-sectorul-public/.

193 Acesta era recomandarea general& in toate statele europene. A se vedea, OECD Policy Responses to Coronavirus (COVID-19) Public servants and

the coronavirus (COVID-19) pandemic: Emerging responses and initial recommendations [Functionarii publici si pandemia de coronavirus (COVID-19): noi
rdspunsuri i recomanddri initiale — n.tr.].
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muncd inainte de 2020. Ponderea angajatilor care lucrau de acasé in mod regulat sau cel putin
uneori era peste 30% in cateva tari, ce includeau Suedia, Finlanda si Tarile de Jos, in timp ce
procentul era sub 10% in jumd&tate din statele membre ale UE. intre aceste dou& extreme, au
existat tari precum Belgia, Franta si Portugalia, in care ponderea telemuncii varia intre 15 si
24%. Tarile din nordul Europei au inregistrat cea mai mare crestere a prevalentei telemuncii in
ultimul deceniu, desi cresteri considerabile au avut loc si in alte state membre, in special in
Portugalia, Estonia si Slovenia'®4. La nivelul UE, se estimeazd cd 37% dintre angajati au inceput
s lucreze in regim de telemuncé din cauza pandemiei de COVID-19195,

166. Dintre tarile europene, cele care foloseau deja in mod sistematic telemunca auv avut,
normal, un avantaj in timpul crizei generate de pandemia de COVID 19. S-a remarcat faptul
c@ ,incidenta in réndul statelor membre UE a variat foarte mult, dar a reflectat in mare masurd
diferentele preexistente, cu niveluri mai scdzute de telemuncd in statele membre din estul si sudul
Europei si cu niveluri mai ridicate in tdrile nordice si Benelux” 196, Faptul c&, ih mai multe tari UE,
mai mult de jumdtate dintre cei care folosesc telemunca in prezent nu au avut o astfel de
experientd inainte (in timp ce Romdnia si Bulgaria au raportat, in 2019, cel mai mic numdr de
telesalariati), poate avea implicatii asupra ocupdrii fortei de muncd, productivitatii si bundstarii

lucratorilor, cel putin pe termen scurt si mediu'?.

167. in Roménia, pe durata stdrii de alertd, telemunca a putut fi impusé unilateral de cétre
angajatori, dar regula generald prevede acordul partilor, angajatorul putand refuza, fara a fi
obligat sa isi justifica refuzul. Potrivit articolului 3 alineatul (1) litera a), activitatea in regim de
telemuncd are la bazd acordul de vointd al partilor si este prevdzutd expres in contractul
individual de muncd odata cu incheierea acestuia pentru personalul nou angajat sau prin act
aditional la contractul individual de muncé existent!98, Prin exceptie, pe durata stérii de urgentd,
telemunca a putut fi impusd unilateral de catre angajatori, fard a fi nevoie de acordul salariatului.
Aceastd prevedere, cuprinsd in Decretul nr. 195/2020 privind instituirea stdrii de urgent&'%? siin
Decretul nr. 240/2020 privind prelungirea stérii de urgentd2%°, a constituit o instantiere (in
contextul special al pandemiei) a dispozitiei generale prevdzute la articolul 48 din Codul muncii,
potrivit cdreia angajatorul poate schimba unilateral locul de muncd in caz de fortd majord. Dupd
15 mai 2020, a fost restabilitd regula aplicabild in materie, adicd necesitatea acordului
salariatului pentru desfdsurarea activitatii in regim de telemunca. Astfel, potrivit articolului 17 din

194 Comisia Europeand, Telework in the EU before and after the COVID-19: where we were, where we head to (Telemunca in UE inainte si dupd COVID-19:
unde eram $i incotro ne indreptdm — n.tr.), hitps://ec.europa.eu/jrc/sites/jresh /files /jrc120945 policy brief - covid and telework final.pdf.

195 Eurofound (2020), Regulations to address work—life balance in digital flexible working arrangements, Seria Noi forme de ocupare a fortei de muncd,
Oficiul pentru Publicatii al Uniunii Europene, Luxemburg, p. 33.

196 M. Sostero, S. Milasi , J. Hurley, E. Fernandez-Macias, M. Bisello, Teleworkability and the COVID-19 crisis: a new digital divide? (Capacitatea de a se
preta telemuncii si criza COVID-19: o noud divizare digital&? — n.ir.), 2020, Eurofound, p. 27.

197 Comisia Europeand, Telework in the EU before and after the COVID-19: where we were, where we head fo,
https: / /ec.europa.eu/jrc/sites/ircsh /files /jrc120945 policy brief - covid and telework final.pdf.

198 Desfésurarea activitétii in regim de telemuncd f&rd respectarea acestor prevederi se sanctioneazé cu amendd de 5 000 lei. Refuzul salariatului de
a consimti la desfdsurarea activitatii in regim de telemuncd nu poate constitui motiv de modificare unilaterald a contractului individual de muncé si nu

poate constitui motiv de sanctiune disciplinard. Aceasta este o aplicare a prevederilor articolului 41 alineatul (1) privind necesitatea acordului pértilor
pentru orice modificare a contractului de muncé.

199 Publicat in Monitorul Oficial nr. 212 din 16 martie 2020.

200 pyblicat in Monitorul Oficial nr. 311 din 14 aprilie 2020.
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Legea nr. 55/2020 privind unele mdasuri pentru prevenirea si combaterea efectelor pandemiei
de COVID-19201, pe durata starii de alertd, angajatorul poate dispune, cu acordul salariatului,
desfasurarea activitatii in regim de telemuncé sau munca la domiciliv, schimbarea locului de munca
sau modificarea sarcinilor. In sectorul privat, organizatiile patronale au criticat revenirea la
acordul partilor si au militat pentru mentinerea posibilitatii de a impune telemunca prin act
unilateral al angajatorului, pénéd la sfarsitul pandemiei?%2. De retinut c& nici salariatul nu poate
decide unilateral sa presteze activitatea in regim de telemuncd. Angajatorul poate respinge o
astfel de cerere, fara a fi nevoit s motiveze refuzul.

168. Dimpotriva, in alte sisteme juridice, refuzul trebuie motivat. De exemplu, in Frantq,
angajatorul trebuie sd indice motivele refuzului sdu. Mai exact, acesta trebuie s& ofere un motiv
obiectiv, care s& fie in interesul institutiei2?3. O astfel de reglementare (adoptatd in Franta din
2017, deci fara legaturd cu pandemia) ar fi utilé si in cazul institutiilor publice din Roménia, unde
angajatorii resping adesea in mod nerezonabil cererile de muncda la distantd, mai ales daca

obligatiile ar putea fi indeplinite de la distantd si, in plus, s-ar limita astfel riscul de contagiune.

169. Pe durata pandemiei de Covid-19, un procent relativ mare de functionari publici din
Roménia a beneficiat de telemuncd. Un studiu recent realizat de INA a arétat c& 62% din
personalul de executie si 49% din personalul de conducere au beneficiat de telemuncd si c&
aceasta a fost o experientd noud pentru majoritatea dintre ei, intrucat doar 2% dintre respondenti

au confirmat cd au folosit telemunca si inainte de pandemie (Figura 4 de mai jos).

201 pyblicat& Tn Monitorul Oficial nr. 396 din 15 mai 2020.

202 https: / /www.concordia.ro/2020/05 /14 /modificarile-din-parlament-privind-telemunca-cresc-riscul-de-contaminare-la-locul-de-munca

203 Emilie Ducorps-Prouvost, The new legislation on telework infroduced by the reform of French labor Law is not necessarily a step towards simplification,
https: //www.soulier-avocats.com /en /the-new-legislation-on-telework-introduced-by-the-reform-of-french-labor-law-is-not-necessarily -a-step-towards-
simplification/.
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170. Printre principalele provocdri cu care se confruntd personalul din administratia publica
care a beneficiat de telemuncd in perioada pandemiei s-au numarat capacitétile TIC reduse si
absenta unor proceduri specifice privind telemunca. in ceea ce priveste capacitétile digitale,
absenta semndturii electronice a fost consideratd unul dintre principalele obstacole pentru munca
de la distantd. Alte provocdri semnalate de manageri au vizat prevederile legislative rigide,
inclusiv lipsa de claritate a cadrului legal privind telemunca si munca la domiciliv, ce decurge si
din faptul cd aceste forme de muncd nu sunt reglementate in mod expres in Codul administrativ
pentru functionarii publici. Tn plus, nu existd reguli clare de aplicare a prevederilor legale si nici
proceduri stabilite la nivel institutional. Acest lucru este, de asemeneaq, legat de faptul c& ALF sunt

percepute ca mdasuri pentru situatii de urgentd si nu spre a fi uvtilizate in conditii normale.

171. In ceea ce priveste avantajele observate ale telemuncii, personalul de executie a evidentiat
motivatie, autonomie si eficientd; exista o fracturd intre personalul de executie si personalul
de conducere cu privire la modul in care a fost perceput impactul asupra productivitatiizos. in
general, atat personalul de executie, cat si personalul de conducere au raportat cd telemunca a
crescut motivatia personalului, deoarece au simtit cd institutia le asigurd siguranta; 34% din
personalul de executie a considerat cd si-a sporit autonomia in desfdsurarea activitatii intr-o

masurd mare sau foarte mare. Totusi, in ceea ce priveste productivitatea, 34% din personalul de

204 Studiul INA privind folosirea aranjamentelor de lucru flexibile in administratia publicd din Roménia, 2020.
205 Pe baza datelor colectate de INA in cadrul studiului realizat in 2020 cu privire la Moduri de lucru flexibile. Disponibil la: http://ina.gov.ro/wp-
content /uploads/2021 /01 /STUDIU-moduri-de-lucru-flexibile.pdf.
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executie a raportat o productivitate crescutd, in timp ce doar 20% din personalul de conducere a

fost de aceeasi parere.

172. intrebati despre tipurile de ALF preferate a fi utilizate in viitor, telemunca a fost prima
optiune. 42% din personal considerd, intr-o mdsurd mare sau foarte mare, cd a beneficia de

aranjamente de tip telemuncd pentru una sau doud zile pe sdptadméanad ar fi o optiune bund.

4.1.5 Munca desfasuratd in mai multe spatii de lucru. Birouri adaptate in functie de activitate

173. Birourile adaptate in functie de activitate desemneaza diferite spatii de lucru din cadrul
biroului adaptate astfel incét sa se potriveasca cerintelor diferitelor sarcini de lucru, sau asa-
numitele ,.flex-office” (birouri flexibile — n.tr.). In mod traditional, in institutiile publice,
angajatilor li se aloc& un spatiu, si anume un birou, pe care il folosesc singuri sau il impart cu unul
sau mai multi colegi. Se pare, insd, c& desfdsurarea permanentd a activitatii in acelasi spativ,
indiferent de proiectul derulat si de colegii de echipd (care nu sunt neapdrat colegi de birou),

genereazd monotonie si un anumit efect de inertie Si rezistentd la schimbare in abordarea
sarcinilor postului. Asadar, o modalitate de flexibilizare a realizdrii concrete a muncii, care incepe
s@ fie folositd in institutiile publice, este aceea de a lucra in diverse spatii de lucru, in functie de
responsabilitatile momentului si de proiectul in derulare: asa-numitul ,mediv de lucru flexibil”.
Astfel, angajatul nu isi desfdsoard intreaga activitate in acelasi spativ, ci, in functie de echipa
fiecarui proiect, precum si de atributiile concrete, isi schimb& periodic locul de desfdsurare a

activitatii.

174. Birourile adaptate in functie de activitate pot duce la imbundatatirea lucrului in echipa si la
descentralizarea activitatii in administratia publicd. in plus, existd efecte asupra relatiilor
interumane, dup& cum aratd o serie de studii de sociologie economicé. ,in administratie si in
intregul sector public al unei economii, scopul oricdrei activitdli presupune existenta unei retele
specifice de relatii interumane, definite printr-un model institutional formal, dar aceste relatii nu
epuizeazd toate legdturile dintre angajati” 20¢. Flexplace ajutd la armonizarea organizdrii
formale cu cea informald. Prin aceastd formd de organizare a activitatii, in schimbul biroului pe
care il pierd, angajatii vor castiga spatii mai potrivite pentru munca pe care o desfdsoard, mai
multe spatii de colaborare in care se pot conecta cu colegii de muncd?%’. Acest tip de organizare
a muncii, implementat experimental in Suedia, a dus la rezultate promitatoare. Posturile de lucru
au fost impdrtite intr-o zond de interactiune in plan deschis si 0 zond de semi-liniste in plan deschis.
Angaijatii puteau alege orice zond de lucru si orice post de lucru, dar li s-a cerut sa elibereze
postul de lucru de bunurile personal péna la sfarsitul zilei dacd lipseau de la respectivul post mai

mult de doud ore. In total, 26/29 intervievati au fost multumiti atét de biroul flexibil adaptat in

206 C. Manole, Managementul resurselor umane in administratia publicd, Ed. ASE, Bucuresti, 2006, p. 45.

207 lan Morley, Adopting agile work environments can help
reduce property footprint by 40% (Adoptarea unor medii de lucru flexibile poate duce la reducerea amprentei proprietdtilor cu 40% - n.tr.),
https: / /serraview.com/activity-based-working-how-it-can-work-for-the-public-sector.
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functie de activitate, cat si de procesul de proiectare si implementare, raportéind cd procesul le-

a influentat satisfactia legaté de mediul de lucru28,

4.2 Privire de ansamblu asupra beneficiilor muncii la distantd si

ale flexibilitdtii legate de locul de muncd si principalele limitri
n administratia publicd din Romdnia

n

4.2.1 Avantajele dovedite ale utilizdrii muncii la distantd

n administratia publicd — consideratii

generale

175. Munca la distantd este adesea asociatd cu beneficii considerabile atét pentru institutie, cét
si pentru angajati. Potrivit unui studiu recent realizat in Slovenia, solutiile de tip flexispace au
efecte pozitive Si motiveazd angajatii sa isi imbundtdteascd concentrarea pe munca efectuatd,
cresc satisfactia profesionald, stimuleazd angajatii sd creascd productivitatea, au un efect pozitiv
asupra echilibrului dintre viata profesionald si cea personald, cresc calitatea serviciilor si/sau a
produselor, stimuleazd loialitatea fatd de institutie si au un impact mai bun asupra eficientei

institutiei209,

176. Munca la distanta si flexplace in general presupun o serie de avantaje deja dovedite in
practica, in multe tari UE:

a. Oportunitati sporite de a echilibra viata profesionald cu cea de familie?!0,

Aceastd formd de muncd reduce cheltuielile de bani si de timp prin mutarea la si

de la sediul angajatorului. Lucratorii au libertatea de a-si alege locul de munca si

de a valorifica timpul de lucru, optimizénd astfel relatia dintre viata profesionald

Si cea personald.

Caseta 14 - ltalia: majoritatea telesariatilor sunt multumiti de
aranjamentele lor de lucru

Dupd introducerea telemuncii in ltalia, pdna la 94% dintre ,lucratorii
inteligenti” (adicd telesalariatii) din primul semestru al anului 2018 s-au
declarat dispusi sa sugereze astfel de moduri de lucru inovatoare colegilor

lor. De asemenea, ei au sustinut cd se simt mai responsabili si mai autonomi n

208 Linda Victoria Rolf3, Relocation to an activity-based flexible office — Design processes and outcomes (Relocarea cétre birouri flexibile adaptate in functie
de activitate — proiectare si rezultate — n.tr.), ,Applied Ergonomics”, Vol. 73, noiembrie 2018, p. 143 ff.

209 |dem, p. 75.

210 Gajendran, R. S., & Harrison, D. A., The good, the bad, and the unknown about telecommuting: Meta-analysis of psychological mediators and individual
consequences (Ce e bine, ce e rdu §i ce nu stim despre telemuncd: meta-analizd a mediatorilor psihologici si consecinte individuale — n.tr.), p. 7.




raport cu obiectivele administratiei. Un grad mai ridicat de motivatie si
satisfactie personald se numdrd printre rdspunsurile preferate ale
respondentilor. Principalii factori de succes declarati de catre angajati sunt:
un echilibru mai bun intre viata profesionald si cea privatd; motivatie si
satisfactie personald crescute; un grad mai ridicat de responsabilizare si
autonomie; o abordare a muncii orientatd cdtre rezultate; mai putin stres cu
naveta; noi instrumente de colaborare?'!,
b. Productivitate crescutd. In special, in recentul Semestrul european 2020:
Recomandari specifice fiecdrei tari, Comisia Europeand afirmd ca ,,digitalizareaq,
comertul electronic, e-guvernarea si e-sGndtatea, crearea de noi modele de afaceri

si aplicarea pe scard mai largd a sistemelor de lucru la domiciliv si de telemunca pot
duce, la randul lor, la cresterea productivitatii” 212, Cu toate acesteq, in practicd, un
studiu recent OCDE a confirmat cd beneficiile in materie de productivitate rezultate
din telemunca trebuie corelate cu stabilirea unui volum adecvat de telemunca,
deoarece, in timp ce satisfactia lucrdtorilor se imbundatdteste cu niveluri scdzute
pdnd la moderate de telemuncd, motivatia acestora poate suferi de pe urma unui
volum ,excesiv”’ de telemuncd, din cauza lipsei de interactiune profesionald fata in
fatd, a singurétdtii sau a unei contopiri intre viata privaté si cea profesional&?'3.
in acest sens, studiul a evidentiat c& eficienta lucrétorilor si telemunca sunt intr-o

relatie in form& de U inversat, dupd cum se aratd mai jos.

211 C. Korunka, B. Kubicek, M. Risak, Reteaua Europeand pentru Administratie Publicd (EUPAN), 2019, New Way of Working in Public Administration,
hitps://www.eupan.eu/wp-content /uploads/2019/05/Study New Way of Working in Public_Administration.pdf, p. 59.
212 Bruxelles, 20.5.2020, COM(2020) 500 final.

213 OCDE, Productivity gains from teleworking in the post COVID-19 era: How can public policies make it happen? (Céstiguri in materie de productivitate

din telemuncd in era post COVID-19: Cum pot politicile publice s& facd acest lucru s& se intample? — n.tr.), 2020. Disponibil la: https://read.oecd-
ilibrary.org/view/2ref=135_135250-u1 5liwp4jd&title=Productivity -gains-from-teleworking-in-the-post-COVID-19-
era&_ga=2.264619023.1428259178.1624528013-1707578580.1613735648.
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FIGURA 5 TELESALARIATUL SI EFICIENTA: O RELATIE IN FORMA DE ,,U”” INTORS214
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c. Reducerea timpului petrecut in trafic. Telesalariatii isi permit sé locuiascd departe
de institutie, folosind alte criterii in alegerea casei (chirie, locuinta, poluare,
apropierea de institutile de invatdmadnt pentru copii, curdtenie, posibilitatea
organizdrii unei gospoddrii rurale etc.) — criterii care nu sunt neapdrat favorizate
dacd deplasarea de la domiciliu la institutie trebuie fécutd zilnic. in plus, reducerea

numdrului de masini in trafic duce la o reducere a emisiilor de carbon.

Un nivel mai ridicat de autonomie si responsabilitate si satisfactie profesionala sporita. Una dintre
caracteristicile esentiale ale contractului de telemuncd este reducerea elementului de subordonare. in
consecintd, criteriile traditionale de diferentiere intre munca ca angajat si cea ca lucrdtor independent
nu mai sunt pe deplin aplicabile. Munca la distantd conferd un sentiment mai puternic de
responsabilitate fatd de procesele de lucru in comparatie cu angajatii care nu lucreazd in regim de
telemuncd. Telesalariatii beneficiazé de o autonomie functionald superioard angajatilor obisnuiti,
relatia cu angajatorul fiind mediatd predominant de tehnologia de comunicare virtuald. Totusi, dupd
cum s-a vdzut, lucrdtorul este in continuare angajat si trebuie sa respecte sarcinile primite. Cu exceptia
regulilor derogatorii prevazute de Legea nr. 81/2018, telesalariatul este supus in totalitate Codului
muncii. O evaluare recentd realizatd de EUPAN a evidentiat cd cel mai mare impact al telemuncii este
perceput a fi autonomia profesionald, satisfactia profesionald si echilibrul intre viata profesionald si

cea privatd (Figura 6 de mai jos).

214 Extras din OCDE, Productivity gains from teleworking in the post COVID-19 era: How can public policies make it happen?, 2020. Disponibil la:
https://read.oecd-ilibrary.org/view/2ref=135_135250-u1 5liwp4jd&title=Productivity-gains-from-teleworking-in-the-post-COVID-19-
era&_ga=2.264619023.1428259178.1624528013-1707578580.1613735648.
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FIGURA 6 EVALUARILE EXPERTILOR EUP AN: EFECTELE TELEMUNCII SI ALE TELEMUNCII MOBILE ASUPRA ANGAJATILOR
(MODALITATI SI ABATERI STANDARD CALCULATE PENTRU TOATE TARILE PARTICIPANTE, INTERVAL: 1-100)215
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d. Telemunca poate sprijini si integrarea persoanelor cu dizabilitati. in expunerea

de motive a Legii nr. 81/2018216, s-a estimate c& telemunca creste sansele de a
asigura o mai bund integrare a persoanelor cu dizabilitati pe piata muncii. intr-
adevér, telemunca are potentialul de a face diferenta in aceastd privintd2'7. in
acest context, trebuie mentionat faptul cd, in Romania, sunt foarte putine persoane
cu dizabilitati angajate in institutiile publice. De exemplu, in 2018, Ministerul
Finantelor, Ministerul Mediului, Ministerul Energiei, Ministerul Culturii, Ministerul
Comunicatiilor, Ministerul Turismului, Ministerul pentru Roménii de Pretutindeni sau
Ministerul Apelor si Padurilor nu aveau angajati persoane cu dizabilitati2!8. Prin

raportare la intreaga piatd a muncii, Roménia avea, in 2019, 823.956 de

215 C. Korunka, B. Kubicek, M. Risak, Reteaua Europeand pentru Administratie Publicd (EUPAN), 2019, New Way of Working in Public Administration,
https: / /www.eupan.eu/wp-content /uploads/2019/05/Study New Way of Working in Public Administration.pdf, p. 46.

216 http:/ /www.cdep.ro/proiecte /2017 /400/00/0/em499.pdf.

217 Concluziile Consilivlui privind piete ale fortei de muncd mai incluzive: imbundtdtirea ocupdrii fortei de muncd in réndul persoanelor aflate in-o pozitie
vulnerabild pe piata fortei de muncd (10): ,,Pentru persoanele cu handicap, noile tehnologii, inclusiv utilizarea inteligentei artificiale, au un mare potential,

cu conditia s& fie accesibile, la un pret abordabil, sd fie favorabile incluziunii si s& nu conducé la practici discriminatorii”. De retinut faptul c& norme
speciale dedicate ocupdrii fortei de muncé de céitre persoane cu dizabilitdti au fost adoptate recent prin Hotérérea Guvernului nr. 546/2020 privind

modificarea si completarea Hoté&réarii Guvernului nr. 611/2008 pentru aprobarea normelor privind organizarea si dezvoltarea carierei functionarilor
publici, publicatd in Monitorul Oficial nr. 638 din 21 iulie 2020.
218 hitps:/ /romanialibera.ro/social /persoanele-cu-dizabilitati-nu-isi-gasesc-loc-in-institutiile-publice-724206.
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persoane cu dizabilitati, dintre care doar 30.271 erau angajati, adica
aproximativ 7,25%, cu mult sub media europeand. Prin comparatie, procentul
persoanelor cu dizabilitdti angajate este de 52-54% (Suedia, Finlanda, Elvetia),
50% in Luxemburg si 40-45% in Norvegia, Regatul Unit si Tarile de Jos219.

e. Posibilitatea asigurdrii distantarii sociale in timpul crizei generate de pandemia
de COVID-19. Telemunca — recomandatd la scard larga de oficiali in perioada
pandemiei — permite nu numai protectia lucratorilor care lucreaza de acasd, ci si
a celor care vin la sediul institutiei, asigurdndu-se cd acestia din urmd nu lucreaza

in spatii aglomerate.

f. Birourile flexibile adaptate in functie de activitate si munca la distanta duc la
optimizarea costurilor institutiilor publice, la economii de timp si, adesea, la
imbunatdatirea performantei muncii. Potrivit unei declaratii a reprezentantilor
Guvernului Roméniei 220, pentru angajator, telemunca va duce, probabil, la
reducerea costurilor cu inchirierea spatiilor, utilitatile, consumul de combustibil si
parcul auto. In plus, existd un potential de crestere a productivitatii, datorit&
autogestiondrii. S-a demonstrat c& birourile flexibile adaptate in functie de
activitate si munca la distantd cresc performanta prin cresterea calitatii muncii in
echip& si a comunicdrii?2! si sunt asociate cu niveluri mai ridicate de autonomie

perceputa.

g. In cazul relocarii institutiei publice, munca la distanta permite, cel putin partial,
continuarea activitatilor cu acelasi personal, ceea ce reduce necesitatea efectudrii

de cheltuieli cu recrutarea de noi angajati si pregdtirea profesionald a acestora.

177. Beneficiile evidentiate mai sus conduc la concluzia cd institutiile guvernamentale ar
beneficia cu siguranta de pe urma extinderii utilizarii telemuncii. Totusi, un astfel de rezultat nu
poate fi obtinut prin simpla recomandare a muncii la distantd. Intrucét, in prezent, orientarea
administrativd predomind in administratia publicd romdneascd, in detrimentul unui sistem de
management al performantei orientat spre dezvoltare, acest lucru favorizeaza inertia actuald a
factorilor de decizie din administratia publicd, care preferd aranjamentele standard de lucru, mai
usor de monitorizat si controlat.

178. in plus, aranjamentele actuale din administratia publicé din Roménia nu permit in mod

efectiv prestarea muncii la distanta cu eficientd maxima deoarece asociaza si telemunca cu

219 Conform Proiectului ,,PRO-PACT — Promovarea ONG-urilor si partenerilor sociali prin advocacy, capacitate si training”, implementat de Centrul de
Dezvoltare Sociald T&CO prin Programul Operational Capacitate Administrativa in perioada 18 aprilie 2018 — 17 august 2019.

220 https: //www.gov.ro/ro/qguvernul /sedinte-quvern/activitatea-de-tele-munca-munca-la-distanta-folosind-tehnologia-informatiei-i-comunicatiilor-va-fi-
reglementata-i-in-romania

221 Linda Victoria Rolfd, Relocation to an activity-based flexible office — Design processes and outcomes, ,,Applied Ergonomics”, Vol. 73, noiembrie 2018,
p. 141-150.
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masuri exceptionale. Pe durata starii de urgentd, multi lucratori din administratia publicd au

lucrat in regim de telemuncd si existd dovezi cd acest lucru a dus adesea la intdrzieri sau la

neindeplinirea unora dintre sarcini?22, Studiile aratd, ihsd, cd eficienta mai scézutd a angajatilor

nu a rezultat neapdrat intr-o mare mdsurd din telemunca in sine, ci mai degrabd a fost generata

de un anumit sentiment de stare provizorie: angajatii lucrau temporar la distantd, cu géndul ca

dupd incetarea stdrii de urgentd, vor reveni la activitatea ,normald”, la sediul institutiei. Atunci

cdnd telemunca isi va pierde caracterul exceptional, aranjamentul de tip flexispace nu va fi

integrat organic in toate activitatile administratiei publice.

4.2.2 Rigiditati ale legislatiei romdnesti actuale legate de munca la distantd/telemuncd

179. Desi cadrul legal actual din Roménia s-a dovedit eficient in timpul pandemiei, acesta

prezintd totusi o serie de rigiditati care ar trebui eliminate pentru a incuraja telemunca:

Legea nr. 81/2018, care prevede ca locul in care se desfasoard activitatea trebuie
stabilit de la inceput in contractul de muncg, iar zilele in care munca se desfdsoard la
domiciliul salariatului trebuie stabilite si in scris. Salariatul nu poate decide spontan s&
lucreze in altd parte, intr-o anumitd zi, ci trebuie sd schimbe contractul de muncd pentru
aceasta. Astfel, contractul de telemuncé trebuie s& continé perioada si/sau zilele in
care telesalariatul isi desfdsoard activitatea la un loc de muncd organizat de
angajator, precum Si locatia (locatiile) in care se desfdsoard activitatea de telemuncg,

astfel cum au convenit pdartile.

Telesalariatii pot efectua ore suplimentare numai daca isi exprima in prealabil
acordul scris Tn acest sens. Aceasta este o derogare de la Codul muncii deoarece, in
cazul unui salariat standard nu este necesar niciun acord scris; acordul se presupune
dat prin efectuarea de muncd suplimentara.

Codul muncii nu prevede posibilitatea utilizarii ,,muncii la distanta situationale”,

in functie de nevoile institutiei. Pentru a lucra in regim de telemuncd, lucratorul trebuie
s@ fie incadrat ca atare, prin incheierea contractului de telemuncd, inregistrat in
Revisal?223, Prin urmare, o decizie spontand, de ultim& ord, nu poate reprezenta, legal,

baza efectudrii muncii la distanta.

Monitorizarea numadarului de ore lucrate este foarte stricta. Angajatorul are, de iure,
obligatia de a tine, la locul de muncd, evidenta orelor de lucru efectuate zilnic de
fiecare salariat, evidentiind ora de incepere si de incheiere a programului de lucru, si
de a transmite aceastd evidentd inspectorilor de muncq, ori de cate ori se solicitd acest
lucru. De facto, inspectoratele teritoriale de muncé au solicitat chiar monitorizarea pe

hértie a inceperii si incheierii zilei de muncd, chiar si in cazul telesalariatilor. Totusi,

222 M. Diaconescu, D. C. Niculae, I. Croitoru, Auditul public intern din Roménia in contextul pandemiei COVID-19, 2020, p. 3.
223 Baza de date cu toate contractele de muncd, gestionaté de Inspectia Muncii.




astfel de practici s-au diminuat in timpul pandemiei, cdnd comunicatiile electronice au
devenit larg acceptate. Aceastd monitorizare strictd nu se aplicd in cazul muncii la
domiciliv (care nu este obligatoriv sa fie efectuatd folosind tehnologia informatiei),
unde programul de lucru poate fi stabilit de cdtre angajat, deci un element de
flexibilitate.

180. Avand in vedere rigiditatile enumerate mai sus, cadrul de reglementare al telemuncii in
Roménia, desi este conform DTL, nu e pe deplin aliniat la definitiile Eurofound. Versiunea
romdneascd a telemuncii, inteleasd ca desfdsurarea muncii dintr-un loc de munca fix, altul decat
sediul angajatorului, NU coincide cu sensul dat de Eurofound unei noi forme de ocupare a fortei
de munca. Telemunca, astfel cum este reglementatd de legea roméng, nu este o ,formd& atipica
de prestare a muncii”, in sensul dat de Eurofound. in schimb, munca mobilé bazatd pe TIC este
calificatd de Eurofound ca o forma flexibild de prestare a muncii, fard a identifica locul de munca
inca de la inceputul contractului.

4.2.3 Alte provocdri Tn implementarea muncii la distantd/telemuncii n administratia publicd

romdneasca

181. Utilizarea telemuncii depinde, evident, de gradul de digitalizare al fiecarei tari si de modul
in care locurile de munca din diferite sectoare specifice se pot preta telemuncii. De aceeq,
telemunca s-a raspéndit diferit in tarile UE. Disponibilitatea diferitelor sisteme publice de a crea
locuri de munca intr-un mod care sd asigure posibilitatea de a lucra in regim de telemunca este,
de asemeneaq, diferitd. Unele studii aratd, de exemplu, cd, in administratia publicd, in cazul a
peste doud treimi din posturi munca poate fi prestatd in regim de telemunc&?24, dar nu toate térile
europene au profitat de aceastd posibilitate in aceeasi mdsurd. Posibilitatea desfasurdrii
activitatii in regim de telemuncd depinde, in principal, de tehnologiile disponibile pentru
comunicarea la distantd si de interactiunea acestora cu diferitele tipuri de continut specific
sarcinilor (fizic, intelectual sau social) 225, Prin urmare, nu este surprinzdator faptul c& telemunca este
mai raspdnditd in Suedia, Finlanda si Tarile de Jos. Multe alte tari UE inregistreaza procente mai
mici de ocupatii compatibile cu telemunca, indiferent de sector, organizénd si gestionénd, in
acelasi timp, munca specificad fiecdrei ocupatii intr-un mod care este mai putin favorabil

telemuncii226,

182. Potrivit legislatiei romanesti, in temeiul unui aranjament de tip telemunca, angajatorul are
obligatia de a furniza mijloacele ce tin de tehnologia informatiei si a comunicatiilor si/sau séa
asigure echipamentul de lucru necesar desfasurdarii activitatii, cu exceptia cazului in care
partile convin altfel. Prin urmare, dacd nu se prevede altfel, echipamentul electronic, inclusiv

calculatorul, este pus la dispozitie de cdtre angajator, impreund cu intreaga bazd materiala

224 M. Sostero et al., op. cit, p. 47.
225 |dem, p. 52
226 |dem, p. 17.




necesard desfasurdrii activitatii. Nerespectarea prevederilor referitoare la obligatia
angajatorului de a asigura mijloacele necesare, cu exceptia cazului in partile convin altfel, se
sanctioneazd cu amendd de 2.000 lei. in plus, conform Legii nr. 81/2018 privind telemunca,
instifutia angajatoare are obligatia de a instala, verifica si intretine echipamentele de lucru

necesare, cu exceptia cazului in care partile convin altfel.

183. Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 132/2020 a acordat angajatorilor dreptul de a
acorda un sprijin financiar angajatilor, in valoare de 2.500 lei, pentru achizitionarea de
echipamente informatice necesare desfasurarii activitatii in regim de telemunca, dar numai in
sectorul privat. Institutiile publice se confruntd in continuare cu probleme bugetare care le
limiteazd capacitatea de a furniza echipamentele necesare sau mijloacele de a oferi sprijin
financiar pentru achizitionarea acestora. in plus, achizitia unor astfel de echipamente ar fi trebuit
bugetatd in avans, iar acest lucru a fost imposibil in cazul crizei generate de pandemia de COVID-
19, care nu a putut fi prevdzutd.

184. Utilizarea limitatd a semndturii electronice este o barierad importantda in calea telemuncii.
Avand n vedere faptul cd multe institutii publice din Roménia nu au implementat semndtura
electronicd, semnarea documentelor pe hértie se mentine in cazul telemuncii, chiar si in contextul
pandemiei de Covid-19227,

185. Un al doilea obstacol important este legat de accesibilitatea formarii relevante pentru a
facilita telemunca. in Romania, institutia angajatoare are obligatia de a asigura conditii pentru
ca telesalariatul s& beneficieze de o pregdtire suficientd si adecvatd, insd aceastd obligatie este
rareori indeplinitd in practicd. Utilizarea pe scard largd a telemuncii a deschis, de asemeneaq,
posibilitatea aparitiei unor forme de discriminare digitald, determinate de accesul inegal la
tehnologia informatiei, pe fondul unui nivel redus de pregatire digitald in anumite regiuni si pe

anumite grupe de varstd.

186. in al treilea rénd, astfel cum s-a subliniat deja pentru alte forme de ALF, telemunca
depinde, de asemeneaq, intr-o foarte mare mdasura de calitatea cadrului de management al
performantei si in special de relatia de incredere dintre manageri si angajati. Liderii echipelor
virtuale sunt importanti, deoarece astfel de lideri pot reduce senzatia de instrdinare prin
asigurarea de comunicatii de naltd calitate si incredere?28, Tn esentd, organizarea muncii nu poate
rdmdne aceeasi ca in modelul traditional, iar conducerea institutiei va trebui sd dezvolte noi
abilitati de conducere in relatia cu subordonatii. Monitorizarea activitatii desfasurate de acestia
nu se poate realiza folosind mijloace identice cu cele folosite in cazul celor care lucreazd la sediul
institutiei /locul de muncd organizat de angajator, iar conducerea va trebui s& implementeze noi

politici eficiente, fard a afecta dreptul la viata privata al telesalariatilor.

227 |dem, p. 8.
228 H, de Vries, L. Tummers, V. Bekkers, The Benefits of Teleworking in the Public Sector: Reality or Rhetoricg, Review of Public Personnel Administration
2019, Vol. 39(4), p. 578.




Caseta 15 — Exemple: sistemul de monitorizare a activitatii
telesalariatilor

Un studiu privind aplicarea telemuncii in Belgia a ardtat posibilitatea adaptdarii
cu succes a telemuncii in institutiile publice. S-a sustinut cd sectorul public ar putea
sd nu fie factorul decisiv care afecteazd acceptarea telemuncii dacd sunt
indeplinite urmatoarele trei conditii:

v in primul rénd, telemunca este mai potrivitd pentru lucrétorii
profesionisti care manifestd un grad mai mare de discretie,
indeplinind sarcini complexe in structuri mai putin ierarhizate;

4 In al doilea rénd, telemunca are nevoie de sprijin strategic din
partea conducerii Si de comunicare transparentd despre
programul care urmeazd sd fie adoptat cu succes;

v in sfarsit, institutiile publice si agentiile guvernamentale ar trebui
sa isi regéndeascd radical regulile institutionale, astfel incat cele
existente, ce tin de controlul birocratic, care se bazeazd pe
prezenta fizica si vizibilitatea lucrdtorilor, sé nu intre in conflict
cu noile practici de control aplicabile aranjamentelor de tip
telemunca (de exemplu, autocontrolul, controlul social, utilizarea
corectd a instrumentelor electronice). Mai important, ar trebui
dezvoltatd o relatie de fincredere fintre telesalariat si
supraveghetor. Dacd aceste conditii sunt indeplinite, telemunca in
institutiile publice va spori avantajele birocratiei traditionale,
cum ar fi predictibilitatea, responsabilitatea si controlul asupra
lucratorilor229.

187. In Romaénia, sistemul de management al performantei in administratia publicd are o sfera
limitata pentru stimularea angajatilor, inclusiv prin aranjamente de lucru flexibile. Analiza
sistemului de management al performantei realizatd in cadrul RAS MRUZ30 g evidentiat faptul c&
»sistemele de management al performantei de succes sunt acelea care aliniazd obiectivele
angajatilor cu cele institutionale, diferentiazd in mod echitabil intre tipuri si niveluri de
performantd, motiveazd& personalul prin combinatia corectd de stimulente si asigurd oportunitéti
adecvate de dezvoltare si progresie profesionald. Implementarea si functionarea eficace a
acestora necesitd o conducere hotéréta si dedicata, atat la nivel politic, cat si tehnic, precum si un
grad ridicat de integrare in cultura si practica institutional&.” in contextul administrativ roménesc,
aceste elemente sunt diluate de accentul pus pe procesul anual de evaluare. in acest cadruy,
stimulentele nefinanciare nu sunt utilizate strategic si practic de cdtre manageri, iar conditiile de

muncd sunt considerate doar in mod exceptional ca parte a sistemului de motivare.

229 Laurent Taskin, Paul Edwards, ,,The Possibilities and Limits of Telework in a Bureaucratic Environment: Lessons From the Public Sector” (Posibilitatile si
limitele telemuncii intr-un mediu birocratic: lectii din sectorul public — n.tr.), in New Technology Work and Employment 22 (3/2007), p. 195 — 207, apud
Sungjoo Choi, Managing Flexible Work Arrangements in Government: Testing the Effects of Institutional and Managerial Support (Gestionarea aranjamentelor
de lucru flexibile la nivelul Guvernului: testarea efectelor sprijinului institutional si managerial — n.tr.). Public personnel management (2017)

230 Livrabilul 5.1, predat in 2020.






5.1

Recomandari specifice privind cadrul legal si domeniul de

aplicare al contractelor colective de muncd

5.1.1 Ajustarea cadrului legal pentru a facilita utilizarea ALF Tn administratia publicd din Romdnia

188. Potentialul de flexibilitate in organizarea muncii in administratia publica este considerabil.

Unele dintre optiuni sunt deja permise de legislatia roméneascd, in timp ce altele rezultd din

dreptul comparat. Pe termen mediu, cadrul legal ar trebui ajustat pentru a Tincuraja
introducerea /utilizarea pe scard largd a formulelor de ALF implementate cu succes in alte state

membre, cum ar fi:

v

IR NERN

Repartizarea inegald a timpului de lucru;

Programul de lucru individualizat;

Sdptédmana de lucru comprimatd;

Diferitele forme de muncé cu fractiune de norma, inclusiv in administratia publicd;

O distributie sinusoidald a timpului de lucru sdptdmanal, care sd coreleze oscilatiile timpului
de lucru cu volumul de muncd, cu ore de varf in perioadele de activitate intensd si reduceri
ale timpului de lucru in perioadele mai linistite;

Timpul de lucru variabil, salariatul pardsind locul de muncd mai devreme sau mai tarziu, in
functie de nevoile specifice activitatii, dar respectéind numdrul maxim de 40 de ore pe
sAptdmand, calculate ca medie pe o perioadd de referintd de 4 luni;




v Telemunca si birourile adaptate in functie de activitate.

189. Criza generata de pandemia de Covid-19 a fortat administratia publica sa se indeparteze
brusc de inertia anterioard si sé experimenteze formule de lucru flexibile in sectorul public,
iar reformele ulterioare trebuie sa se bazeze pe aceastd experientd. Au fost adoptate o serie
de noi acte normative pentru a limita raspéndirea virusului i pentru a asigura distantarea sociald
la locul de muncd. Indirect, aceste noi reglementdri au produs efecte si asupra organizdrii muncii,
au crescut gradul de autonomie a conducerii institutiilor publice, au permis implementarea unor
programe flexibile si a programelor specifice muncii in regim de telemuncd, depdsind astfel o
serie de inertii resimtite anterior in sectorul public. Au fost create goluri in programul de lucru
»monolitic” 231 (de la 9 dimineata la 5 dup&-amiaza) care a caracterizat multe dintre institutiile
romdnesti Si s-a descoperit potentialul multor posturi din administratia publicd de a permite
desf&surarea activitatii in regim de telemunca. De exemplu, prin efectul Ordonantei de urgentd
a Guvernului nr. 70/2020, aprobatd prin Legea nr. 179/2020, a fost creatd posibilitatea
individualizarii programului de lucru pentru a se asigura un interval de o ord intre salariati, la
inceputul si la sfarsitul programului de lucruy, n interiorul unei perioade de trei ore. Telemunca a
devenit larg acceptatd in institutiile administratiei publice, iar trecerea la munca in schimburi232 o

fost permisd in timpul crizei generate de pandemia de COVID.

190. Utilizarea pe scara largé a ALF in administratia publica este in primul rénd impiedicata de
cadrul legal actual, care este compatibil cu DTL, dar presupune o abordare rigida. Timpul de
lucru trebuie sa fie reglementat de legivitorul national in limitele stabilite de DTL. Legislatia
romdneascd respectd aceste limite si poate fi calificatd ca fiind conforma cu prevederile directivei.
Totusi, modul in care DTL a fost transpus@ se caracterizeazd printr-o rigiditate care impiedica
aplicarea unor noi modalitati de organizare a timpului de lucru in institutiile publice. Principalele
elemente de rigiditate au fost deja evidentiate pe parcursul acestui raport. Per ansamblu, normele

privind aranjamentele de lucru au ramas relativ rigide pe doud niveluri:

V' la nivel general, din cauza regulilor stabilite de Codul muncii atét pentru sectorul public,

cat si pentru cel privat,

v la nivelul specific al sectorului bugetar, mai ales ca urmare a normelor impuse de Codul

administrativ.

191. Pe parcursul acestui raport au fost identificate o serie de modificari legislative care ar putea
duce la o flexibilizare sporitd a aranjamentelor de lucru in administratia publica, dupd cum

este rezumat mai jos. Toate aceste propuneri ar fi compatibile cu dispozitiile DTL.
TABELUL 3 PROPUNERI DE SCHIMBARI iN CADRUL LEGAL APLICABIL

Propunere Motive

231 In sensul c& nu a permis modificari ale programului standard de la 9 dimineata la 5 dup&-amiaza.
232 Recomandatd de Legea securit&tii si sanat&tii in muncd, Ghid pentru adaptarea locurilor de muncd ca urmare a pandemiei de COVID-19, p. 8.




Reducerea perioadei minime legale de repaus
séptamanal. In prezent, aceasta este de 48 de
ore; la acestea se adaugd cele 12 ore de
repaus minim zilnic, rezultdnd un minim
obligatoriu de 60 de ore consecutive de repaus,
in fiecare sdptdmdand. Acest lucru depdseste cu
mult prevederea DTL.

Includerea in art. 119 din Codul muncii a modului
de monitorizare a programului de lucru prestat
de telesalariati (cu prevederea posibilitatii de
monitorizare electronica).

Prin derogare de la art. 122 alin. (1) din Codul
muncii, prevederea posibilitatii de acumulare a
timpului liber obtinut in compensarea orelor

suplimentare efectuate, la solicitarea
salariatului.

Prevederea duratei concediuvlui de odihnd
independent de vechimea 1in muncd, in

administratia publica.

Reformularea art. 9 alin. (2) din Hotdarérea
Guvernului nr. 250/1992 in sensul de a permite
salariatilor necdsdtoriti sd beneficieze de
programarea concediului de odihnad in
conformitate cu interesele vietii personale.

Oferirea posibilitatii de a avea un program de
lucru individualizat angajatilor cu fractiune de
norma.

Oferirea posibilitatii de a stabili un program de
lucru inegal, variabil de la sdptaména la
sdptdmana, conducerii institutiei publice.

DTL prevede o perioadd minimé de repaus sdptamanal
de 24 de ore, plus repausul zilnic de 11 ore = minim 35
de ore consecutive de repaus

CJUE, Cauza C-55/18 — Deutsche Bank S.A.E.: Statele
membre trebuie sa solicite angajatorilor sa instituie un
sistem obiectiv, fiabil si accesibil care sd permitd
masurarea timpului lucrat zilnic de catre fiecare
lucrator.

Posibilitatea salariatului de a beneficia de zile libere
compensatorii este prevdzutd in alte sisteme juridice si
este utild pentru echilibrarea intereselor profesionale cu
cele familiale. Mdsura este cu atdt mai utild in
administratia  publicd unde, 1in prezent, orele
suplimentare sunt compensate exclusiv cu timpul liber, si
nu cu sporuri salariale (art. 35 din Ordonanta de

urgentd a Guvernului nr. 114/2018)

in administratia publicd, concediul de odihnd se acordé&
conform Hotdrarii Guvernului nr. 250/1992, in functie
de vechimea in muncd. Reglementarea este discutabila
de

in ceea ce priveste respectarea regulilor

nediscriminare pe criterii de varsta.

In prezent, art. 9 alin. (2) se aplicd in administratia
publica exclusiv persoanelor cdsatorite.

in prezent, doar salariatii cu normd fintreagd pot
beneficia de program individualizat (art. 118
coroborat cu art. 112 din Codul Muncii).

in prezent, programul de lucru inegal poate functiona
numai dacd modul concret de repartizare a orelor de
lucru este stabilit prin contractul colectiv de munca sau
prin regulamentul intern [art. 116 alin. (1) din Codul
muncii]. Acest lucru Tmpiedicd institutia sd@ modifice
distributia orelor de lucru, in functie de volumul de
muncd.

Nu existd posibilitatea unei organizdri flexibile a
programului de lucru, de exemplu prin alocarea
spontand a orelor de lucru zilnice in functie de nevoile
institutiei si ale angajatului, chiar dacd se respectd
durata maximé a programului de lucru saptaménal.



Revizuirea art. 118 alin. (3) din Codul muncii
astfel incat sd interzicd interpretarea restrictiva

a impunerii prezentei simultane a salariatilor in
fiecare zi timp de cel putin o ora.

in cazul salariatilor cu fractiune de normd,
eliminarea obligatiei de a prevedea in contract
repartizarea orelor de lucru [art. 105 alin. (1) a)
din Codul muncii]

Eliminarea interzicerii efectudrii de ore
suplimentare de catre salariatii cu fractiune de
normd [art. 105 alin. (1) lit. ¢) din Codul muncii]

Extinderea posibilitatii functionarilor publici de
a lucra cu fractiune de normd

Reglementarea angajdrii de lucrdtori in regim
de gardd si cu aplicarea formulelor de
partajare a locului de muncd in administratia
publicd, pentru anumite domenii, in care nu este
posibiléd estimarea personalului necesar de la
Tnceput.

Reglementarea telemuncii impreund cu munca la
domiciliu, in Codul muncii, ca variante ale muncii
la distanta.

Flexibilizarea normelor privind
cuprinse in Legea nr. 81/2018

telemunca,

De exemplu, programele de lucru individualizate ar
putea fi utilizate de catre angajati prin comprimarea
sdptamanii de lucru in 4 zile, cu respectarea duratei de
40 de ore/saptamaéna.

Aceasta este o sursd de rigiditate reglementard,
deoarece, de exempluy, nu se poate stabili un program
de lucru de 4 ore pe zi, in medie, fard o identificare
exactd a programului de lucru (in ce zile ale sGptdmanii
se desfdsoara activitatea, precum si intre ce ore).

Intrucat volumul de munca fluctueaza adesea, aceastd
interdictie reprezintd un obstacol suplimentar in calea
flexibilitatii interne.

Art. 378 din Codul administrativ este restrictiv:
functionarii publici cu fractiune de norma pot lucra doar
jumatate din timpul normal de lucru, si nu alte fractiuni.
in plus, munca cu fractiune de norma poate fi prestatd
doar in unul dintre cazurile limitate prevdzute de lege.

Asigurarea unor posibilitdti mai largi de flexibilitate a
politicii de resurse umane.

Necesitatea Tmbundtatirii tehnicii legislative.

in prezent, locul in care se desfdsoard activitatea
trebuie stabilit de la inceput in contractul de muncg, iar
zilele in care se desfasoard munca la domiciliul
salariatului trebuie stabilite si in scris. Practic, nu existd

nicio posibilitate de a folosi ,munca la distantd
situationald”, in functie de nevoile institutiei.
in plus, spre deosebire de lucratorii obisnuiti,

telesalariatii pot lucra ore suplimentare numai dacd isi
dau in prealabil acordul scris in acest sens.

5.1.2 Extinderea domeniului de aplicare a contractelor colective de munci Tn sectorul public astfel

ncdt sd acopere ALF

192.

negociere colectiva. De fapt, implementarea DTL a fost partial realizatd prin contracte colective

Utilizarea formulelor flexibile de lucru in administratia publicd este adesea o chestiune de

de munca in tari precum: Belgia, Grecia, Spania, Finlanda, Franta, Irlanda, Italia, Tarile de Jos,



Suedia?33, [n Danemarca, DTL a fost initial transpusd@ exclusiv prin contracte colective de muncd,
ceea ce a fost considerat excesiv de Comisia Europeand, care a semnalat acest lucru intr-o
scrisoare oficiald. Prin urmare, a fost necesard adoptarea unei legislatii suplimentare care s&

acopere toti angajatii234. Pentru exemple relevante, a se vedea Caseta 16 de mai jos.

Caseta 16 — UE: utilizarea contractelor colective de munca pentru a
adopta formule de lucru flexibile relevante in administratia publica

Majoritatea statelor membre folosesc contractele colective pentru a atinge
obiectivele de flexibilitate benefice atét institutiilor publice, cat si angajatilor
acestora.

in aproximativ o treime din statele membre, negocierile colective sectoriale
reprezintd cel mai important mecanism de configurare a timpului de lucru in
administratia publicé. in Cipru si Malta, de exemply, sindicatele si reprezentantii
Guvernului au semnat un contract colectiv pentru toti angajatii si functionarii
publici din sectorul public. In unele té&ri, acordurile sectoriale permit ajustéri
suplimentare la niveluri inferioare: in Danemarca, de exemplu, acordurile la nivel
local privind durata muncii ar putea deroga de la standardele sectoriale?235.

in Portugalia, conform Codului muncii?36, numéarul de ore suplimentare care pot fi
prestate anual este de 150-175, in functie de marimea unitatii, dar contractele
colective de muncé pot prevedea o limitd de 200 de ore pe an. in ceea ce
priveste orele suplimentare compensate cu timp de repaus adecvat, Germania si
Danemarca permit derogarea prin contract colectiv atat in sectorul privat, cat si
n cel public237.

In Malta, contractul colectiv aplicabil in administratia publicd aduce o
imbunatatire a masurilor favorabile familiei prin munca la distantd si mésuri ce
presupun flextime. Aceste evolutii pozitive sunt menite sa:

v" reducd exodul de creiere din sectorul public;

v' s& compenseze pentru obligatiile si responsabilitdtile crescute
dupd aderarea Maltei la UE;

v s& creascd rata de participare a femeilor in sectorul public238,

233 Christian Welz, Industrial relations - Transposition of EU labor law directives through collective agreements at national level (Raporturi de muncd —

Transpunerea  directivelor UE  privind  dreptul muncii prin  contracte colective de muncd la nivel national — n.tr) (2020),
, p. 39.

234 Christian Welz, op. cit., p. 48

235 Fyndatia Europeand pentru fmbunététirea Conditiilor de Viatd si de Munca (201 6), Working time developments in the 21st century: Work duration

and its regulation in the EU. Luxemburg: Oficiul pentru Publicatii al Uniunii Europene, p. 30.

236 Legea nr. 7/2009.

237 Christian Welz, op. cit., p. 70.

238 Eurofound, Working conditions in central public administration, p. 41-42

( )


https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/wpef20009.pdf
https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef_files/docs/ewco/tn1303013s/tn1303013s.pdf

In Republica Cehd, unele regimuri de lucru precum programul de lucru flexibil pot
fi — si sunt de obicei — prevédzute si/sau negociate in contractele colective239.

in plus, in multe sisteme juridice europene, contractele colective reglementeazé si
regimul de muncé al telesalariatilor. In Luxemburg, exist& un contract colectiv
national, universal aplicabil. Tn Danemarca, Finlanda, Suedia si Norvegia, existd
contracte colective in aceastd privintd in mai multe sectoare care ating un nivel
ridicat de acoperire. In Irlanda, contractele colective care promoveazé telemunca
si impactul pozitiv pe care aceasta il poate avea asupra echilibrului dintre viata
profesionald si cea privatd existd intr-o gamd largd de sectoare. Acestea sunt
adesea promovate prin circulare guvernamentale249,

De asemenea, dreptul de refuz (constdnd in neaplicarea unora dintre regulile
prevazute de DTL) se exercita prin contracte colective de munca. Germania si
Tarile de Jos impun un contract colectiv, precum si consimt@dméntul lucrdtorului
individual, pentru ca o refuzul sa fie valabil24!.

Uneori, insda, contractele colective de munca au depadsit limitele permise de
DTL, riscand sé ofere mai putind protectie angaijatilor. in Slovenia242, actele
juridice care reglementeazd functionarii publici prevad ih mod expres cd
perioadele inactive din timpul de gardd efectuat la locul de muncé nu trebuie
tratate ca timp de lucru. in Danemarca, legislatia permite partenerilor sociali sa
convind asupra faptului cd perioada de repaus poate fi inclusd in timpul de garda
efectuat la locul de muncd, iar unii dintre partenerii sociali din sectorul sanatatii
au folosit aceastd posibilitate 243, Astfel de prevederi sunt discutabile din
perspectiva Comisiei Europene, atunci cénd vine vorba de respectarea cerintei de
a trata timpul de gardd ca timp de lucru244. Dar, in esentd, participarea
partenerilor sociali si implicarea lor efectivé in reglementarea organizdrii timpului
de lucru al angajatilor din administratia publicd este consideratd salutard.

193. DTL acorda o importantd deosebitd instrumentelor de negociere colectivd, ldasénd
partenerilor sociali libertatea de a reglementa singuri, in plus fata de sau prin derogare de la
normele stabilite prin lege, organizarea muncii, programul de lucru sau contractele aplicabile in
fiecare institutie. Astfel, potrivit articolului 18, derogdrile de la dispozitiile directivei sunt
admisibile prin contracte colective sau acorduri incheiate intre partenerii sociali la nivel national

sau regional sau, in conformitate cu normele stabilite de acestea, prin contracte colective sau

acorduri incheiate intre partenerii sociali la un nivel inferior.

239 Ale§ Kroupa, St&pdnka Lehmann, Petr Pojer, Sofia Veverkovd, Working Conditions and Industrial Relations in the Central Public Administration:
Conducting in-depth case studies in Member States which have joined the EU since 2004. Case Study Report: Czech Republic (Conditii de muncd si raporturi
de muncd in administratia publicd centrald. Studii de caz aprofundate in statele membre care au aderat la UE dupd 2004. Raport de studiu de caz: Republica
Cehd - n.tr.), ( ), p- 31.

240 Eyrofound (2020), Regulations to address work—life balance in digital flexible working arrangements, Seria Noi forme de ocupare a fortei de muncg,
Oficiul pentru Publicatii al Uniunii Europene, Luxemburg, p. 11.

241 Christian Welz, op. cit., p. 39.

242 Contractul colectiv de muncé aplicabil Tn sectorul public (Monitorul Oficial al Sloveniei, nr. 57/08, 23/09, 19/09, 89/10, 40/12, 46/13, 95/14,
91/16) Articolul 46.

243 Contractul colectiv de muncd privind timpul de lucru aplicabil personalului sanitar angajat la nivel de regiuni Anexa 5, Contract comentat privind
timpul de repaus zilnic si s@ptdmanal aplicabil personalului sanitar Sectiunea 4, Contractul colectiv de muncé aplicabil medicilor angajati la nivel de
regiuni Sectiunea 29.

244 Raport privind punerea in aplicare, de cdtre statele membre, a Directivei 2003/88/CE privind anumite aspecte ale organizérii timpului de lucru,
COM/2017/0254 final - )


http://www.praxis.ee/wp-content/uploads/2015/06/Case-study-report-Czech-Republic.pdf
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=COM%3A2017%3A254%3AFIN#footnote13

194. in sistemul juridic roménesc, Codul muncii permite si interventia partenerilor sociali, prin
negocieri colective, in configurarea unora dintre regulile privind timpul de muncd. De exemply,
potrivit articolului 115 alineatul (1), pentru anumite sectoare de activitate, unitati sau profesii, o
duratd zilnicd a timpului de muncé mai micd sau mai mare de 8 ore poate fi stabilitd prin negocieri
colective sau individuale ori prin acte normative specifice. De asemeneaq, perioada de referintd in
care se calculeazad limita de 48 de ore de muncd pe sdptdménd (inclusiv ore suplimentare) poate
fi mai mare de 4 luni, dacd o astfel de dispozitie este inclusa in contractul colectiv de munca
respectiv. Conform articolului 113 alineatele (3) si (4), pentru anumite activitati sau profesii
stabilite prin contractul colectiv de muncd aplicabil, se pot negocia, prin contractul colectiv de
muncd respectiv, perioade de referintd mai mari de 4 luni, dar care sd nu depé&seascé 6 luni. Sub
rezerva respectdrii reglementarilor privind protectia sanatatii si securitatii in munca a salariatilor,
din motive obiective, tehnice sau de organizare a muncii, contractele colective de muncd pot

prevedea perioade de referinta si mai mari, de pénd la maxim 12 luni.

195. Cu toate acestea, in Romania, partenerii sociali reprezentativi din institutiile publice au
folosit la scarda redusd aceste posibilitati si mecanisme de negociere voluntara. La nivel de
sector, mai sunt in vigoare doar Contractul Colectiv de Muncd incheiat in domeniul sanitar (2019-
2021)245 si cel in invatamantul preuniversitar (2019-2021) 246, De altfel, contractele colective
incheiate la nivelul unitatii bugetare nu includ elemente noi privind timpul de lucru, in raport cu cele

deja prevazute in legislatie.

196. in Romania, negocierea colectiva are limitele sale, partial din cauza supra-reglementdarii,
a nivelului scazut de sindicalizare in administratia publica si a capacitdatii limitate a actorilor-
cheie. Potrivit articolului 487 din Codul administrativ, autoritatile si institutiile publice pot incheiq,
anual, cu sindicatele reprezentative ale functionarilor publici sau cu reprezentantii functionarilor
publici acorduri privind mdsuri referitoare la: constituirea si utilizarea fondurilor destinate
Tmbunatatirii conditiilor la locul de munc@, s@ndatatea si securitatea in muncd, programul zilnic de
lucru, perfectionarea profesionald, alte mdsuri decdt cele prevdzute de lege, referitoare la
protectia celor alesi in organele de conducere ale organizatiilor sindicale?4’. Legislatia 248
aplicabild anterioard permitea, de asemenea, acoperirea conditiilor de muncd prin sistemul de
negocieri colective. Prin urmare, contractele colective incheiate in sectorul bugetar pot include
prevederi referitoare la conditiile de muncd, inclusiv timpul de lucru, dar de cele mai multe ori nu
fac acest lucru. Contractele colective de muncd nu au explorat suficient posibilitatea de a acoperi
programul de lucru. intr-adevar, negocierile colective se desf&soara timid si in domenii destul de

marginale. Rezultatele lor acoper& un numédr din ce in ce mai mic de angajati?4®. Un motiv care

245 hitp: / /dialogsocial.gov.ro/wp-content /uploads/2019/11/CCM-1206-04.11.2019-la-nivel-de-sector-bugetar-sanatate-pe-anii-2019-2021.pdf
246 hitp:/ /dialogsocial.gov.ro/wp-content /uploads/2019/04 /CCM-435-17.04.201 9-invatamant-preuniversitar.pdf
247 Singura chestiune care nu poate fi negociaté este cea a salariilor, domeniu reglementat exclusiv prin lege. Astfel, prin contractele colective de muncé

incheiate n sectorul bugetar, nu pot fi negociate sau cuprinse clauze privind beneficiile in numerar si in naturd, altele decéit cele prevézute de legislatia
in vigoare pentru categoria respectivé de personal (articolul 138 din Legea dialogului social).

248 Codul administrativ a fost adoptat in anul 2019 — OUG 57/2019. Legislatia anterioard referitoare la functia publicd mentiona aceastd posibilitate
si la articolul 72 din Legea nr. 188/199, abrogaté prin Codul administrativ. Codul muncii permite acest lucru si pentru personalul contractual.

249 A se vedea, Raluca Dimitriu, The relationship between legislation and the collective agreement in labor law. Some European options (Relatia dintre legislatie
si contractul colectiv de muncd in dreptul muncii. Céteva optiuni europene — n.tr.), ,,Tribuna Juridicd” vol. 8, nr. 3/2018, p. 647-648.



http://dialogsocial.gov.ro/wp-content/uploads/2019/11/CCM-1206-04.11.2019-la-nivel-de-sector-bugetar-sanatate-pe-anii-2019-2021.pdf
http://dialogsocial.gov.ro/wp-content/uploads/2019/04/CCM-435-17.04.2019-invatamant-preuniversitar.pdf

explicd rolul mai putin important jucat de dialogul social in reglementarea timpului de lucru este
faptul ca existd deja o legislatie abundenté in acest domeniu. Uneori, existd o relatie directd intre
maturitatea si vigoarea partenerilor sociali si gradul de detaliere al reglementdarilor legale. Cénd
forta partenerilor sociali scade, una dintre primele reactii sociale constd in (supra)legalizare. Dacd
angaijatii si sindicatele lor nu dispun de suficient& forta pentru a impune in mod direct angajatorului
recunoasterea anumitor interese, legea poate face acest lucru direct. Dar si reversul poate fi
adevarat: cu cat reglementdrile sunt mai detaliate, cu atdt raméne mai putin loc pentru negocierile
colective, mai ales intr-un sistem care nu permite derogarea de la lege decat dacd aduce beneficii

angajatilor.

197. Avand in vedere cd, la nivel de institutie, pot fi negociate solutii personalizate in ceea ce
priveste ALF, este importanta cresterea gradului de constientizare si dezvoltarea capacitdatii de
negociere colectivé in domeniu. In acest sens, ar fi indicat s& existe o campanie de constientizare
la nivelul sindicatelor din administratia publicd cu privire la oportunitdtile oferite de flexibilitatea
raporturilor de muncd, precum si la optiunile oferite de DTL pentru a realiza o schimbare de
paradigmd in negocierea colectivé in acest sector. In realitatea sociald post-pandemie din
Romania, rolul relatiilor colective ar trebui amplificat, inclusiv prin utilizarea exemplelor de bune

practici din sistemele juridice care includ sindicate cu o puternicd traditie in administratia publicd.




5.2 Factori de succes Sirecomandari specifice pentru administratia
publicd din Romdinia

198. Un ghid publicat recent de OIM250 evidentiaza cinci dimensiuni-cheie ale timpului de lucru
flexibil care ar trebui luate in considerare pentru a asigura un aranjament echilibrat atét pentru
angajati, cat si pentru institutii. Atunci cénd sunt reflectate in mod corespunzdtor de cadrul legal
si procedural, aceste cinci dimensiuni permit folosirea flextime pentru a maximiza beneficiile pentru

ambele parti:

v" Timp de lucru sdndtos — programul de lucru prelungit in mod regulat trebuie evitat pentru
a preveni efectele negative asupra sé@natdatii pe termen scurt si lung, rate mai mari de
absenteism.

v Timp de lucru productiv — un timp de lucru echilibrat asigur& o motivatie mai puternica si

o productivitate mai mare a angajatilor.

v" Timp de lucru favorabil familiei — ALF trebuie sd reflecte un echilibru adecvat intre muncé
si viata privatd; de exemplu, orele de lucru ,,nestandardizate”, seara, noaptea, reduc
compatibilitatea dintre viata profesionala si cea privata.

v' Egalitatea de gen prin timpul de lucru — aranjamentele privind timpul de lucru trebuie sd
fie neutre din punct de vedere al genului.

v Alegere si influentd in ceea ce priveste timpul de lucru — angajatii ar trebui sd beneficieze
de un anumit grad de libertate de alegere in ceea ce priveste programul de lucru astfel

Tncat acesta sd se potriveascd atdt nevoilor personale, cat si obiectivelor institutionale.

199. Avand in vedere dimensiunile enumerate mai sus, ALF trebuie integrate in politicile mai
largi specifice sistemului de MRU si trebuie corelate cu reformele preconizate la nivelul
sistemului de management al performantei, pentru a asigura un echilibru adecvat la nivel
individual si institutional. Flexibilizarea aranjamentelor de lucru poate fi un instrument important
in pachetul de angajare, relevant pentru atragerea persoanelor potrivite in administratia publica,
pentru retinerea si motivarea personalului existent, pentru stimularea performantei la nivel
individual si de echipd. in acest sens, ALF trebuie discutate in contextul politicilor de MRU aplicabile
pentru anumite categorii de personal din administratia publicd. O modalitate de a face acest
lucru este planificarea ALF ca parte a strategiei de ,recompensd total@” a fiecdrei institutii Si
legarea acesteia de reformele specifice MRU aplicabile la nivel de sistem. Acest lucru a fost

mentionat si in Analiza sistemului de management al performantei elaboratd in cadrul RAS MRU25T,

250 OIM, Guide to developing balanced working time arrangements (Ghid de elaborare a unor aranjamente echilibrate privind timpul de lucru — n.tr.),
2019, p. 9.
251 Livrabilul 5.1 aferent RAS MRU.




Strategiile care includ recompense totale au rolul de a motiva personalul printr-un combinatie de

stimulente financiare si nefinanciare, care include si conditiile de munca.

I. Asigurarea unei legaturi clare intre imbundtatirea sistemului de management al

performantei si utilizarea ALF ca stimulente non-financiare

200. in primul rénd, integrarea ALF in politicile mai largi specifice sistemului de MRU necesité
investitii pentru dezvoltarea autonomiei angajatilor si pentru dezvoltarea relatiilor manageri-
angajati. intrucdt managerii detin rolul-cheie in a da echipelor si indivizilor posibilitatea de «
lucra in mod autonom, acest lucru trebuie s& se traducd printr-o deplasare claré de la concentrarea
pe proces Si cuantificarea timpului petrecut pentru finalizarea activitdtii specifice catre
concentrarea pe rezultate. Acesta este principalul factorul de succes in implementarea
»programului de lucru bazat pe incredere” in Tdrile de Jos252, de exemplu, unde nu exist& niciun
drept sau obligatie in ceea ce priveste munca flexibild, iar modelul individual depinde de un
acord fintre supervizor si angajat cu privire la asteptdrile legate de rezultatele care ar trebui
oferite. In acest caz, un alt principiu general al noilor moduri de lucru in Térile de Jos este acela
ca functionarii publici nu au un loc de muncé& alocat, acestia putand alege un loc de muncéd care
se potriveste sarcinii specifice (acasd, la birou). Studiul EUPAN233 |a care se face referire de mai
multe ori in acest raport aratd cd implementarea ALF depinde de sprijinul strategic primit, ceea
ce Tnseamnd cd ,supervizorii ar trebui s& vada flexibilitatea locului de muncé ca pe un obiectiv
important care este benefic eficientei institutionale generale”. Flexibilitatea aranjamentelor de
lucru necesitd noi moduri de control si comunicare in care increderea devine o conditie prealabila.
in acest context, ar putea fi necesare modernizari ale sistemului de management al

performantei.254

201. Introducerea ALF trebuie sa fie insotitd de investitii in competentele managerilor si in
dezvoltarea unor medii bazate pe incredere, alifel existd un risc ridicat de esec si frustrare.
Cazul Belgiei este un exemplu pentru modul in care mediile bazate pe incredere din sectorul public
pot determina succesul sau esecul ALF255; Telemunca a fost implementaté in doud agentii publice
— intr-o agentie federald responsabild cu politica economicd si in agentia federald responsabild
cu managementul RU din sectorul public. In primul caz, telemunca a fost introdus& pentru toti cei
177 de angajati din departamentul de RU al agentiei. in acea institutie, structura controlului se
baza masiv pe prezentd fizicd si vizibilitate si mai putin pe rezultate. Echipa manageriald nu a
comunicat in mod sustinut obiectivele proiectului-pilot si nu a oferit un suport vizibil. Proiectul-pilot
a esuat. in cea de-a doua agentie, munca la distanté a fost pilotaté cu scopul de a imbunétati
conditiile de muncd si de a face munca mai atractivd, deoarece salariile nu erau deosebit de

atractive in comparatie cu sectorul privat. In acest caz, telemunca a fost introdusa in paralel cu

252 EUPAN, New Way of Working in Public Administration, 2018, p. 106.

253 EUPAN, New Way of Working in Public Administration, 2018.

254 Taskin, L., & Edwards, P. (2007). The possibilities and limits of telework in a bureaucratic environment: Lessons from the public sector. New
Technology, Work, and Employment, 22, 195-207.

255 |bidem.




imbunatatiri ale sistemului de management al performantei, mai ales prin introducerea unei noi
metode de evaluare bazatd pe discutii regulate intre angajat si supervizorul sdu, pentru
evaluarea competentelor individuale. Tot personalul chestionat in cadrul proiectului-pilot a
mentionat notiunea de fincredere pentru a explica cum Ssi-au organizat munca acasd.
Implementarea telemuncii a avut efecte pozitive in acest caz. Devenind mai autonomi, angajatii
si-au sporit interactiunile electronice atunci cénd au lucrat de acasd. Acest exemplu este foarte
relevant pentru modul in care sistemul de management al performantei, suportul managerial, tipul
de control exercitat si mediul de incredere pot afecta introducerea ALF. Recomanddri specifice
privind dezvoltarea capacitatii manageriale in administratia publica si evolutia de la un mediu
bazat pe control la un accent mai puternic pe managementul performantei sunt incluse in raportul
BM privind Analiza sistemului de management al performantei in administratia publicd din

Romdnia?256,

202. In administratia publicd din Romaénia, introducerea ALF ar trebui implementatd in
contextul reformei etapizate a sistemului de management al performantei. Avénd in vedere
actualul impuls pentru realizarea de reforme in serviciul public din Roménia, acest lucru poate
oferi oportunitatea planificarii de reforme integrate ale sistemului de management al
performantei, care includ ALF ca parte a pachetului de motivare. Tn acest sens, pilotarea si
lansarea de noi forme de ALF ar trebui aliniate cu implementarea Foii de parcurs propuse pentru

sistemul de management al performantei??”.

1. Pentru implementarea cu succes a ALF, departamentele de RU trebuie sa fie
modernizate, iar personalul de RU trebuie sd faca tranzitia catre roluri specializate.

203. Pentru a asigura capacitdtile necesare pentru implementarea ALF, departamentele de RU
trebuie implicate si instruite. Departamentele de RU ar trebui sa joace un rol esential in institutiile
publice, dar, in prezent, sunt limitate la un rol mai degrabad tranzactional. Rolul structurilor de RU
trebuie clarificat si modernizat, iar personalul care lucreaza in aceste unitdati trebuie sa treacd la
roluri specializate258, Serviciul de RU ar trebui sa fie capabil s& planifice operationalizarea ALF,
s antreneze Si sd Indrume managerii i personalul in utilizarea ALF si sG monitorizeze procesul.
Perspectivele de utilizare a ALF si a formelor specifice de ALF ar trebui sd fie adaptate pentru a
reflecta particularitatile institutionale /sectoriale, iar unit&tile de RU trebuie sa fie capabile s&
planifice acest proces ca parte a strategiei de RU in institutia respectivd. Cercetdri recente aratd
cd, printre factorii-cheie care influenteazd capacitatea managerilor de a sprijini ALF, se numdarad
(i) o structurd de RU capabild, care oferd sprijin la nivel de conducere si supraveghere si (ii)

competentele personalului de RU ca agenti de influenta?5°.

256 Livrabilul 5.1 aferent RAS MRU.

257 Livrabilul 5.3 aferent RAS MRU.

258 Recomandari specifice privind dezvoltarea rolurilor departamentelor de RU Tn administratia publicd din Roménia sunt incluse in Analiza capacitdtii
departamentelor de RU, Livrabilul 2.4 aferent RAS MRU.

259 Implementation of flexible working arrangements: The role of HR in supporting supervisors” (Implementarea aranjamentelor de lucru flexibile: Rolul
RU in sprijinirea supervizorilor — n.tr.), Human Resource Management International Digest, 2020, Vol. 28 No. 4, p. 35-37.




lll. Asigurarea investitiilor adecvate in capacitati digitale

204. Digitalizarea este o conditie prealabila pentru implementarea eficienta a ALF. Capacitatile
digitale acopera atét infrastructura tehnicd (hardware, conexiune la internet, acces la sisteme IT
si fluxuri de lucru complet digitale), cat si competentele IT. Utilizarea ALF pe durata pandemiei
de Covid-19 a aratat diferentele de capacitate intre statele membre. Administratiile publice care
investiserd deja in capacitati digitale au fost, evident, mai bine pozitionate pentru gestionarea
crizei. Elemente precum capacitatea retelei interne, sisteme cloud si familiaritatea cu instrumentele
de videoconferint& au permis personalului sé lucreze productiv de acas&?60. in acest sens, Estonia
a demonstrat utilitatea investitiilor sale de dinainte de crizd in tehnologiile de invatamant la

distantd, in timp ce Danemarca a ardtat cat de eficient poate fi mediul de lucru digitalizat.

205. Administratia publica are un potential ridicat de a se preta telemuncii, dar sunt necesare
investitii pentru a elimina decalajul digital actual. Un studiuv recent realizat impreund de CE si
Eurofound a ardtat, de exemplu, cd peste 60% din posturile din administratia publicd din UE pot
fi ocupate de potentiali telesalariati2®!. Totusi, capacitatile diferd considerabil de la un stat
membru la altul. Acesta este unul dintre principalele motive pentru care Romania s-a clasat pe
ultimul loc in ceea ce priveste procentul de telesalariati pe durata crizei generate de pandemia
de Covid-19.

260 OCDE, Public servants and the Coronavirus (Covid-19) pandemic: emerging responses and initial recommendations, 2020.

261 Prin capacitatea de a se preta telemuncii, studiul se referd la ,fezabilitatea tehnicd, despre care se sustine c& depinde ih mod esential de tehnologiile
disponibile pentru comunicarea la distanté si de interactiunea acestora cu diferitele tipuri de continut specific sarcinilor (fizic, intelectual sau social)”.
Raportul tehnic comun al Comisiei Europene si al Eurofound, Teleworkability and the COVID-19 crisis: a new digital divide2, 2020.




FIGURA 7 POTENTIALUL DE A SE PRETA TELEMUNCII, UE, 2020262
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206. in timp ce administratia publicé are acest potential ridicat de a se preta telemuncii,

ee A

vtilizarea telemuncii in Romaénia este in principal ingreunata de capacitatile digitale actuale.
Dintre angajatii din administratia publicd care au folosit telemunca in 2020, aproape 40% au
raportat cd absenta semndturii electronice le-a afectat activitatea intr-o masurd mare sau foarte
mare, in timp ce aproape 30% au confirmat cd munca lor a fost afectatd intr-o mdsurd mare sau

foarte mare de disponibilitatea instrumentelor IT (Figura 8).

Pentru a valorifica potentialul ALF, Romania trebuie sa investeasca in digitalizarea
administratiei publice, ceea ce ar implica reorganizarea proceselor operative. Un prim pas
constd in identificarea resurselor IT existente si utilizarea lor eficientd si in intelegerea
principalelor lacune la nivel sectorial si institutional. Acest lucru va ajuta, de asemeneaq, la evitarea
suprapunerilor. Al doilea pas ar fi asigurarea unei formdri specifice a personalului cu privire la
instrumentele existente pentru a asigura continuitatea activitatii pe durata aplicarii ALF. Utilizarea
dispozitivelor tehnice si a instrumentelor si platformelor pentru colaborare virtuald va avea succes

dacd personalul este instruit corespunzator. Pe termen mediu si lung, un al treilea pas critic ar fi o

262 Raportul tehnic comun al Comisiei Europene si al Eurofound, Teleworkability and the COVID-19 crisis: a new digital divide?, 2020.




reorganizarea proceselor specifice administratiei publice folosind noi instrumente digitale. Acest
lucru nu va avea consecinte pozitive doar in ceea ce priveste introducerea ALF, ci si cu privire la
productivitatea generald a intregului sector public, deoarece competentele digitale sunt esentiale
pentru viitorul muncii.

FIGURA 8 % DE PERSONAL CARE A DECLARAT CA S-A CONFRUNTAT CU PROVOCARI LEGATE DE RESURSELE IT PE DURATA
DESFASURARII ACTIVITATII IN REGIM DE TELEMUNCA TN ADMINISTRATIA PUBLICA DIN ROMANIA, DATE DIN 2020263
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IV. Respingerea ALF din cauza aderentei la formele traditionale de lucru

207. Utilizarea ALF este, de asemeneaq, ingreunatd de ideile adénc inradéacinate care leagd
eficienta de formele traditionale de lucru. in Roméania, ideea conform céreia flexibilitatea
timpului de lucru este o abordare de care beneficiazd in primul rénd angajatorul a afectat
intreaga constructie a legiuitorului. in aplicarea acestei legislatii, inspectorii de muncé au continuat
si amplificat acest mod de a privi flexibilitatea, vazénd in orice madsurd luatd la nivelul
angajatorului in sensul flexibilizarii programului de lucru o formd de eludare a prevederilor legale
sau chiar o incdlcare a normelor de dreptul muncii referitoare la orele suplimentare. Prin urmare,
institutiile publice au fost Tn general reticente in a promova politici de flexibilizare a
aranjamentelor de muncd, in contextul unei atitudini in general ostile fata de flexibilitate. Adeseaq,
in relatia dintre protectia angajatilor si eficienta activitatii, institutiile tind s& acorde prioritate

primei.

263 |dem.
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208. Rezistenta la ALF ar putea fi depasita in practica prin promovarea unor forme specifice de

v

flexibilizare care sunt deja posibile in cadrul legal actual, cum ar fi ,,dreptul la telemunca”
pentru un anumit numdr de ore pe saptaménd. Detaliile aranjomentului ar putea fi ajustate in
functie de nevoile sectoriale/institutionale, iar reprezentantii personalului ar trebui s& poatd
conveni cu institutiile angajatoare asupra celui mai potrivit format de implementare. ,,Dreptul la
telemuncd” este, de exemplu, aplicat cu succes de guvernul metropolitan din Tokyo, Japonia. Acest
lucru este, de asemeneaq, in concordantd cu una dintre recomanddrile incluse in Toolkit on
teleworking in public administrations, elaborat de Consiliul Europei?é4, care vorbeste despre
intocmirea unui contract de telemunca la nivel institutional, pentru a conveni asupra modalitétilor
de desfasurare a activitatii, de catre angajati, in regim de telemunca frecventd& sau recurentd.
Contractul se incheie intre angajat si supervizorul direct si mentioneazd numdarul estimat de zile in
care angajatul va lucra de acasd, instrumentele de comunicare, echipamentele si modalitatile de
raportare. Institutiile vor trebui sd facd o distinctie clard intre angajatii care lucreazd in regim de
telemuncd ad-hoc si cei care fac acest lucru in mod regulat si sd pregdteascd un contract de
telemuncd pentru angajatii care lucreazd de acasd in mod regulat sau recurent. Setul de
instrumente propune, de asemenea, un format pentru acest contract in anexele sale.

209. Ar trebui desfasurate campanii de constientizare pentru a facilita introducerea ALF ca ,,noi
aranjamente normale” de lucru. Pandemia de Covid-19 a fost denumitd uneori un ,experiment
neplanificat” 265, in care administratiile publice si organizatiile private deopotrivd au trebuit sa
isi adapteze rapid modalitatile de lucru. Pentru administratia publicd din Roménia, aceastd
experientd a demonstrat faptul c& unele forme de flexibilizare sunt posibile si c& acestea nu
afecteazd productivitatea personalului atunci cdnd sunt asigurate conditii adecvate de catre
institutii si manageri. Avénd in vedere faptul cd, in sectorul public roménesc, cultura institutionala
este marcatd de o aderentd puternicd la programul traditional de muncd, sfarsitul pandemiei este
perceput ca o revenire la ,,munca normal&”. Totusi, aceasta experienta recentd ar trebui analizaté
in vederea planificarii introducerii diferitelor forme de ALF ca o ,noud normalitate”, in care
institutiile si angajatii trebuie sd defineascd cele mai potrivite tipuri de aranjamente de lucru, in
mod treptat. Pentru ca aceastd schimbare sd aibd loc, trebuie s& aibd loc o schimbare de

PN

mentalitate, dincolo de investitiile necesare in infrastructura TIC, in dezvoltarea cadrului de

management al performantei Si in competente. Aceastd schimbare de mentalitate poate fi

sustinutd prin campanii adecvate de constientizare, treptate si conforme cu modificdrile propuse

de cadrul legal, dupa cum se propune in prezentul raport.

210. in ultimul rénd, promovarea ALF poate fi sustinuté si prin promovarea bunelor practici si
a inovatiei, astfel cum s-a identificat in alte state membre. Acest lucru poate dovedi modul in
care factorii de succes pot fi valorificati, prezenténd in acelasi timp adaptdri personalizate care

s-ar potrivi in contextul romdnesc. In acest sens, experienta finlandezd este un bun exemplu pentru

264 Consiliul Europei, Toolkit on Teleworking in Public Administrations (Instrumentar pentru telemuncd in administratia publicd — n.tr.), 2020, p. 30.
265 OECD Policy Responses to Coronavirus (COVID-19) Public servants and the coronavirus (COVID-19) pandemic: Emerging responses and initial
recommendations.
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modul in care ALF pot fi combinate cu inovatia. Work 2.0 Lab in Finlanda este un nou mediu de
lucru si de nvatare colaborativ, disponibil tuturor agentiilor si functionarilor publici la nivel
guvernamental. In acest format, munca flexibilé este legatd de munca de colaborare intre
departamente si institutii si de actualizari permanente in ceea ce priveste munca digitald. Acest
laborator de inovare sprijind munca desfé&surata in spatii de colaborare, munca inteligentd si
digitald, invétarea colaborativa si crearea de retele intre sectoare si departamente izolate26,
Administratia publicd din Roménia ar putea beneficia de valorificarea ALF ca mijloace ale unei
metode mai colaborative de conectare a echipelor din departamente si organizatii.
Implementarea in etape a ALF ar putea fi legatd de sectoare sau proiecte specifice in cazul cdrora
ALF pot oferi un format mai bun pentru munca in echipd. Rezultatele acestor proiecte-pilot initiale

ar trebui prezentate pentru a obtine sprijin si credibilitate.
5.3 Concluzii

211. Acest capitol a oferit o serie de recomandadri cu privire la modul in care factorii de succes
in aplicarea ALF ar putea fi adaptati in administratia publicd din Roménia. Principalele mdsuri
se bazeazd pe trei piloni-cheie:

i. Adaptarea cadrului legal, pentru a permite o utilizare pe scard mai larga a ALF, asigurénd
in acelasi timp claritatea necesard, pentru a evita (i) posibilele interpretari limitative din
partea institutiilor de control (inspectorii de muncd) si (ii) posibilele situatii in care
flexibilizarea ar putea duce la aranjomente de muncd Tmpovdrdtoare sau chiar
dezechilibrate care ar dezavantaja angajatul. in sprijinul acestei idei, o list& cu modificari
legale specifice care ar putea sprijini utilizarea pe scard mai largd a ALF in administratia

publicd din Roménia a fost inclusd in prima sectiune a acestui capitol.

ii. Consolidarea capacitatii partenerilor sociali si incurajarea unei utilizari mai extinse a
negocierilor colective in cazul conditiilor de muncd in administratia publicd. Dupd cum se
evidentiazd n acest capitol, in timp ce contractele colective pot acoperi conditiile de
muncd, cele incheiate in sectorul bugetar din Roménia nu includ, de obicei, astfel de
prevederi. Avadnd in vedere cultura puternic formalistd din administratia publicd din
Romdnia, existd o preferintd puternicd pentru suprareglementare si aceasta trebuie
echilibratd prin cresterea gradului de constientizare si dezvoltarea capacitatii
partenerilor sociali de a se angaja in negocieri colective privind ALF. Un astfel de demers
poate asigura o calibrare adecvatda a ALF la nevoile ambelor parti la contractul de muncg,
crednd un echilibru corespunzdtor intre interesele individuale de flexibilitate, pe de o
parte, si securitate, pe de altd parte. Situatia post-pandemie ar putea oferi oportunitatea

266 Pentru mai multe informatii, a se vedea: https://oecd-opsi.org/innovations/work-2-0-lab /.
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de a realiza aceastd schimbare, deoarece experienta recentd avutd cu ALF oferd deja

lectii importante, dupd cum se subliniazda in acest raport.

~

. Corelarea introducerii ALF cu reforme mai ample si investitii in:

=

a) dezvoltarea cadrului de management al performantei pentru personalul din
administratia publicd. Aceasta presupune redefinirea sistemului de management
al performantei, in corelatie cu reformele in materie de MRU deja initiate odatd
cu introducerea noului cadru de competente?é” propus, prin propunerea ALF ca
parte a stimulentelor non-financiare disponibile in institutiile publice. Totusi, acest
proces nu necesitd doar o remodelare a cadrului de performantd, ci si investitii
clare in dezvoltarea capacitatii manageriale de gestionare a performantei,

astfel cum se recomandd in Livrabilul 5.1 aferent RAS MRU.

b) reformarea departamentelor de RU din institutiile publice pentru a asigura
tranzitia acestora la roluri specializate si dezvoltarea capacitatii lor de
indrumare a angajatilor si de sprijinire a utilizarii noilor forme de ALF ca parte

a noului sistem de management al performantei.268,

c) dezvoltarea capacitatilor digitale Tn administratia publicd, reorganizarea
proceselor administratiei publice folosind noi instrumente digitale si formarea

angajatilor pentru a le permite sa utilizeze solutiile digitale.

d) insotirea reformelor in materie de MRU (inclusiv in domeniul ALF) de cdtre un
proces clar de management al schimbdrii, de masuri de comunicare si formare
specifice, pentru a creste gradul de constientizare si capacitatea personalului din
administratia publicd de a se adapta la noile forme de muncd, intr-un mediu n
schimbare. Acest proces poate fi facilitat prin adoptarea de initiative specifice
care sd demonstreze cum poate ardta succesul (cum ar fi dreptul la telemuncé
pentru un numdr minim de zile pe lund) si prin prezentarea bunelor practici din
alte tari UE.

212. Utilizarea pe scara largd a ALF nu este un scop in sine, ci mai degraba un instrument
pentru obtinerea unei mai bune performante in sectorul public si, in acest sens, reformele in
materie de conditii de muncda nu ar trebui sa se limiteze niciodata la modificari ale cadrului
legal, ci ar trebui sa completeze reformele mai ample in materie de MRU, astfel cum s-a produs
in cadrul RAS MRU. Flexibilitatea locului de muncd (indiferent de formula de flexibilizare —
flextime, flexplace sau ambele) ar trebui sd serveascd intotdeauna scopului ambelor parti ale
contractului de muncd (institutia angajatoare si angajat), contribuind la Tmbunétdatirea

performantei. Cu alte cuvinte, asigurarea unei utilizari mai extinse a ALF nu fnseamnd doar

267 Elaborat in cadrul Rezultatului 3 aferent RAS MRU.
268 Conform propunerilor din Livrabilul 2.4. aferent RAS MRU.




asigurarea cadrului legal adecvat si propunerea unei politici specifice de tip flextime la nivel
institutional, ci si concentrarea eforturilor pe dezvoltarea continud a unui ,sentiment de incredere
Si respect reciproc intre angajator si angajat, a unei culturi de sprijin la locul de muncd si a unui
sentiment ideal de control asupra locului de muncé si a conditiilor de munc&” 249, Pentru ca acest
lucru sa se intdmple, reformele in materie de ALF in administratia publicd din Roménia trebuie sa
facd parte dintr-o combinatie mai largd de masuri in sistemul de MRU, care ar putea fi etapizate,
astfel cum se propune in cadrul RAS MRU. Tn acest sens, recomandérile incluse in prezentul raport
ar trebui sa fie luate in considerare din perspectiva setului mai larg de masuri elaborate in cadrul
Rezultatului 5 aferent RAS MRU si a instrumentelor specifice de implementare propuse in acel
cadru (ghiduri pentru manageri, ghiduri pentru departamentele de RU), iar planurile de
etapizare?’9 pot oferi, de asemenea, un cadru adecvat pentru reformele ih materie de ALF.

269 Marta Glowacka, A little less autonomy? The future of working time flexibility and its limits, European Labour Law Journal, mai 2020.
270 Rezultatul 5 aferent RAS MRU include mai multe livrabile al céror scop este s& indrume si s& sprijine institutiile publice in implementarea reformelor
la nivelul sistemului de management al performantei. Aceste livrabile includ, de asemeneaq, linii directoare si planuri de implementare.
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