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CONTEXT ECONOMIC SI SOCIETAL

Conform informatiilor furnizate in 2017 in cadrul Comunicarii Comisiei catre
Parlamentul European, Comitetul Economic si Social European si Comitetul
Regiunilor “O initiativa pentru sprijinirea echilibrului dintre viatd profesionald si cea
privatd a parintilor si ingrifitorilor care lucreaza™ la nivelul intregii Uniuni Europene,
femeile raméan subreprezentate pe piata muncii. Pierderea economica cauzata de
inegalitatea de gen la nivelul ocuparii fortei de munca se ridica la 370 de miliarde EUR
pe an. Femeile sunt din ce in ce mai bine calificate, iar numarul femeilor care
absolva o facultate in Europa il depaseste pe cel al barbatilor, insa multe dintre
acestea dispar de pe piata muncii din cauza responsabilitatilor lor de parinte
sau de ingrijitor al unor membri de familie. Politicile actuale nu asigura sanse
egale care sa le permita tatilor si mamelor sa munceasca si sa se ocupe
impreuna de ingrijirea familiei, pentru bunastarea copiilor si a societatii in
ansamblul sau.

in paralel, forta de munca a Uniunii Europene se reduce, populatia
imbatraneste iar curba demografica ramane o provocare. Participarea mai redusa a
femeilor pe piata muncii este legatad de o inegalitate de gen persistenta la nivelul
remuneratiilor si de o inegalitate tot mai pronuntata a pensiilor care conduce deseori
la excluziune sociala si la un risc crescut de saracie.

Desi la nivelul intregii Uniuni Europene femeile sunt din ce in ce mai bine
calificate si tind sa aiba performante mai bune decéat barbatii sub aspectul nivelului de
educatie, participarea lor pe piata muncii, Si prin urmare independenta lor economica,
ramane considerabil mai mica decéat cea a barbatilor. in 2015, rata medie de ocupare
a fortei de munca in randul femeilor in varsta de 20-64 de ani a fost de 64,3 % in UE,
fata de 75,9 % in cazul barbatilor (o inegalitate de 11,6 puncte procentuale);
inegalitatea atinge o medie de 18,1 puncte procentuale daca se au in vedere locurile
de munca cu norma intreaga, tindnd cont de prevalenta sporitd a muncii cu fractiune
de norma in randul femeilor.

Una dintre cauzele principale ale inegalitatii la nivelul ocuparii fortei de munca
este distributia inegalda a responsabilitatilor de ingrijire intre barbati si femei.
Inegalitatea de gen la nivelul ocuparii fortei de muncéa se adanceste substantial odata
ce familile au copii, fapt ce reflecta dificultatile intampinate de femei in a concilia
cresterea copiilor si responsabilitatile de ingrijire cu munca.

In 2015, rata medie de ocupare in randul femeilor cu un copil sub 6 ani era cu
8,8 puncte procentuale mai mica decat cea a femeilor fara copii mici, iar in mai multe
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tari diferenta respectiva depasea 30 de puncte procentuale. In schimb, conditia de
parinte are un efect opus asupra ratei de ocupare a barbatilor, care a fost cu 12 puncte
procentuale mai ridicatd decat cea a barbatilor fara copii, iar in unele tari aceasta
diferenta a atins 18 puncte procentuale. Multi barbati declara ca ar prefera sa
munceasca mai putine ore decéat in prezent si considera ca acest lucru interfereaza
cu viata lor de familie. In unele tari, peste 25 % din femeile inactive se afl& in aceasta
situatie din cauza responsabilitatilor de ngrijire . in cazul femeilor din grupa de varsta
55-64 exista diferente suplimentare.

Masurile inadecvate de conciliere a muncii cu responsabilitatile de
ingrijire tind sa aiba un efect disproportionat asupra femeilor, multi barbati fiind
descurajati sa faca uz de concediile din motive familiale si de formulele flexibile
de lucru si multe femei fiind fortate sa iasa de pe piata muncii sau sa-si reduca
timpul de lucru. in medie, femeile din UE sunt mult mai susceptibile decat
barbatii sa munceasca cu fractiune de norma (31,3 % dintre femei, fata de 8,3 %
dintre barbati).

n acelasi timp, transformarea digitald a economiei remodeleaza felul in care
oamenii muncesc si fac afaceri, crednd noi oportunitati de munca la distanta,
autonomie sporita si programe flexibile care pot fi folosite cu mai multa eficacitate
pentru a concilia angajamentele profesionale cu cele familiale. Modelele de afaceri se
schimba, creand oportunitati si deschizand noi cai de acces la munca. Multe sectoare
trec prin schimbari rapide si ofera noi oportunitati, cu posibilitati sporite de desfasurare
a unor activitati autonome sau a unor noi tipuri de activitati, Iasand in urma modelele
de munca traditionale.

in paralel, populatia de vérsta activa a Europei imbatraneste si se reduce. in
viitor, impactul acestei imbatraniri a populatiei va deveni chiar mai pronuntat. Conform
proiectiilor, pana in 2060, in Uniunea Europeana ar urma sa se inregistreze doar doua
persoane de varsta activa pentru fiecare persoana de peste 65 de ani, fata de patru
persoane de varsta activa in 2013. Aceasta situatie poate avea un impact
disproportionat asupra femeilor, care sunt actualmente mai susceptibile sa joace rolul
principal de ingrijitori neoficiali care se ocupa de rudele bolnave sau in varsta.

Pe scurt, castigurile reduse, concentratia sporitd a muncii cu fractiune de norma
si intreruperile de cariera legate de responsabilitatile de ingrijire inseamna ca multe
femei sunt mai dependente, din punct de vedere economic, de partenerii lor sau de
stat, fapt ce contribuie in mod substantial la inegalitatea de gen la nivelul
remuneratiilor (in medie, 16 % in UE) si la nivelul pensiilor (in medie, 40 % in UE).
Aceasta situatie are ca rezultat un risc sporit de expunere la saracie si excluziune
sociala pentru femei, cu un impact negativ care se rasfrange totodata asupra copiilor
si familiilor acestora.



CONCEDII, FORMULE FLEXIBILE DE LUCRU, STRUCTURI DE INGRIJIRE
S| CONTRASTIMULENTE ECONOMICE

Pentru a spori egalitatea de gen pe piata muncii trebuie sa se tina cont de mai
multi factori. Anchetele desfasurate la nivel mondial arata ca atat barbatii, cat si
femeile ar prefera ca femeile sa munceasca in locuri de munca remunerate. Dovezile
demonstreaza ca disponibilitatea unor formule de concedii adecvate are o puternica
influenta asupra ocuparii fortei de munca in randul femeilor. Disponibilitatea unor astfel
de formule si utilizarea lor de catre tati (de catre al doilea parinte) au de asemenea un
impact considerabil asupra participarii femeilor pe piata muncii, intrucat reduc o parte
a responsabilitatilor de ingrijire ale mamelor, facilitand astfel revenirea femeilor pe
piata muncii.

Disponibilitatea formulelor flexibile de lucru - cum ar fi munca la distanta,
programul de munca flexibil, timpul de lucru redus sau locurile de munca
partajate - joaca si ea un rol important.

Serviciile de fingrijire a copilului si cele de ingrijire pe termen lung sunt
instrumente importante care permit inlaturarea obstacolelor din calea ocuparii fortei
de munca, Tn special in randul femeilor. Disponibilitatea, accesibilitatea si
abordabilitatea din punct de vedere financiar a infrastructurii de ingrijire sunt elemente
esentiale care permit parintilor sa ramana sau sa patrunda pe piata muncii.

Contrastimulentele socio-fiscale pot sa-I descurajeze si ele pe cel de-al doilea
aducator de venituri dintr-o gospodarie, cel mai adesea femeia, ea nemaiintrand astfel
pe piata muncii si nemaidorind sa munceasca ore suplimentare. Atunci cand sunt
cuplate cu costuri ridicate pentru serviciile de ingrijire a copilului si cele de ingrijire pe
termen lung, ratele ridicate ale impozitarii si prestatiile reduse pentru cel de-al doilea
aducator de venituri pot amplifica contrastimulentele economice cu care se confrunta
femeile, facandu-le pe acestea sa paraseasca sau sa nu mai patrunda pe piata muncii

iIMBUNATATIREA MODULUI iN CARE SUNT CONCEPUTE CONCEDIILE
DIN MOTIVE FAMILIALE $I FORMULELE FLEXIBILE DE LUCRU $SI A
ECHILIBRULUI DE GEN iN UTILIZAREA LOR

Prin intermediul Directivei 2019/1158 a Parlamentului European si a Consiliului
din 20 iunie 2019 privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor
si fingrijitorilor si de abrogare a Directivei 2010/18/UE a Consiliului?, Comisia

2 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/RO/TXT/PDF/?uri=CELEX:32019L1158&from=RO




Europeana prezinta un set ambitios de actiuni legislative si nelegislative care vizeaza
modernizarea cadrului juridic si de politica al Uniunii Europene, pentru a promova
echilibrul dintre viata profesionald si cea privata a barbatilor si femeilor cu
responsabilitati de ingrijire si o utilizare mai echitabila a concediilor si a formulelor
flexibile de lucru. Vechiul cadru juridic al UE privind formele de concedii din motive
familiale si formulele flexibile de lucru a fost stabilit in anii '90.

Directiva propune:

» standarde minime noi sau mai ridicate pentru concediul de crestere a
copilului, de paternitate si de ingrijitor;

« formule flexibile de lucru pentru parinti si ingrijitori;

* 0 mai buna aplicare a drepturilor existente in cadrul UE, finantare UE
pentru serviciile de ingrijire, schimb de bune practici si date imbunatatite la
nivelul UE.

Unul dintre obiectivele-cheie ale prezentei Directive este consolidarea
actualului regim al concediului pentru cresterea copilului, prin facilitarea utilizarii sale
de catre femei si barbati, gratie unor noi masuri privind remuneratia, flexibilitatea si
netransferabilitatea. in plus, introducerea concediului de ingrijitor si a concediului de
paternitate va ajuta lucratorii sa gaseasca un echilibru intre viata privata si cea
profesionala. Utilizarea formulelor flexibile de lucru este si ea promovata, iar masurile
nelegislative prevad un numar sporit de structuri de ingrijire de mai buna calitate, ca
una dintre partile esentiale ale initiativei privind echilibrul dintre viata profesionala si
cea privata. Pentru a sprijini aceste actiuni, vor fi mobilizate instrumente financiare, iar
acolo unde este cazul, resursele existente ale bugetului UE vor fi reorientate catre
investitii prioritare care contribuie la implementarea prezentei Directive.

Legislatia UE impune statelor membre sa prevada concediul de maternitate si
concediul pentru cresterea copilului. Statele membre pot prevedea masuri
suplimentare pentru a sprijini echilibrul dintre viata profesionala si cea privata, a mari
participarea femeilor pe piata muncii si a promova un echilibru de gen sporit in ceea
ce priveste repartizarea responsabilitatilor de ingrijire. Tipul si continutul masurilor
adoptate de statele membre variaza considerabil.

Cadrul juridic al UE referitor la egalitatea dintre barbati si femei din punctul de
vedere al sanselor pe piata muncii, al tratamentului la locul de munca si al conditiilor
de munca nu sprijind in mod suficient parintii si lucratorii cu responsabilitati de ingrijire,
iar modul in care este conceput acesta nu incurajeaza echilibrul de gen in utilizarea
drepturilor disponibile.

Directiva privind concediul pentru cresterea copilului prevede un drept
individual al fiecarui parinte la un concediu pentru cresterea copilului cu durata de
patru luni, astfel incat sa se poata ocupa de un copil padna cand acesta implineste



varsta de opt ani. O luna din respectivul concediu este netransferabila intre parinti, iar
directiva nu prevede o compensatie financiara obligatorie. Aceste dispozitii
incurajeaza in special cea de-a doua persoana aducatoare de venituri din gospodarie
(cel mai adesea femeile) sa efectueze concediul pentru cresterea copilului si nu ofera
suficiente stimulente barbatilor. Dovezile arata impactul pozitiv al unor compensatii
adecvate asupra utilizarii concediilor de catre tati (de catre al doilea parinte) , precum
si valoarea pe care o au utilizarea flexibilda (munca fragmentata sau cu fractiune de
norma) si modificarea prin care concediul devine netransferabil intre parinti.

Noua Directiva pastreaza elementele fundamentale ale Directivei privind
concediul pentru cresterea copilului si mentine drepturile existente, inclusiv durata
concediului si drepturile individuale ale ambilor parinti. Ea introduce o indemnizatie la
nivelul celei acordate pentru concediul medical si o flexibilitate sporita pentru
efectuarea concediului pentru cresterea copilului, inclusiv prin marirea, de la opt la
doisprezece ani, a varstei copilului pana la care parintele poate efectua un concediu
pentru cresterea copilului. Patru luni din respectivul concediu vor fi netransferabile
intre parinti. Nu exista, in prezent, dispozitii specifice la nivelul UE privind dreptul la
concediul de paternitate. Introducerea unui astfel de drept ar putea avea un impact
considerabil asupra repartizarii responsabilitatilor de ingrijire intre femei si barbati.
Implicarea tatilor in ingrijirea copiilor are drept rezultat, pe de o parte, o satisfactie in
de alta parte, o dezvoltare cognitiva si comportamentala mai buna pentru copii. Tatii
care efectueaza un concediu de paternitate dupa nasterea copilului sunt mai
susceptibili sa contribuie la cresterea propriului copil si sa faca ulterior uz de drepturile
lor la concedii pentru cresterea copilului. Directiva privind echilibrul dintre viata
profesionald si cea privata introduce 10 zile de concediu de paternitate platite la nivelul
indemnizatiei pentru concediul medical.

Lipsa unui concediu adecvat pentru a acorda ingrijiri altor rude aflate in
intretinere exacerbeaza repartizarea inegala a responsabilitatilor de fingrijire. La
nivelul UE, nu exista standarde minime pentru lucratorii care au rude aflate in
intretinere, cu exceptia unui drept limitat, acordat in temeiul Directivei privind concediul
pentru cresterea copilului, de a absenta de la locul de munca din motive de forta
majora legate de situatii familiale urgente si neprevazute. Noua Directiva introduce un
drept individual de 5 zile pe an platite la nivelul indemnizatiei pentru concediul medical,
pentru a contribui la o mai buna conciliere a responsabilitatilor profesionale cu cele de
ingrijire si pentru a ameliora retinerea talentelor pe piata muncii, in particular in cazul
femeilor.

In cadrul legislatiei UE, protectia impotriva concedierii si a tratamentului
nefavorabil este prevazuta prin Directiva privind concediul de maternitate, Directiva
privind munca cu fractiune de norma, Directiva privind egalitatea de gen, Directiva
privind egalitatea de tratament intre barbatii si femeile care desfasoara o activitate
independenta si Directiva privind concediul pentru cresterea copilului. Protectia a fost
consolidata prin jurisprudenta Curtii de Justitie a Uniunii Europene. in numeroase state



membre continua sa se raporteze tratamente nefavorabile aplicate femeilor care
raman insarcinate, precum si femeilor si barbatilor care efectueaza concedii. De
aceea, este necesar ca lucratorii sa fie mai bine informati si sa li se acorde sprijin in
exercitarea propriilor drepturi, pentru a se asigura ca acestia sunt in masura sa asigure
aplicarea cu mai multa eficacitate a acestor drepturi la nivel national .

Disponibilitatea formulelor flexibile de lucru poate preveni situatia Tn care
lucratorii ocupa locuri de munca aflate sub potentialul lor deplin si sub nivelul lor de
aptitudini profesionale sau in care acestia ies de pe piata muncii in momentul in care
preiau responsabilitati de ingrijire. in ciuda noilor tendinte de pe piata muncii si a
evolutiilor tehnologice, majoritatea angajatorilor din Europa continua sa
utilizeze programe fixe de munca si nu adopta pe deplin formule flexibile de
lucru precum munca la distanta, programele flexibile de lucru si timpul de lucru
redus (munca cu fractiune de norma). Directiva 2019/1158 completeaza actualul
acquis al UE din directivele privind concediul pentru cresterea copilului si
munca cu fractiune de norma, introducéand dreptul de a solicita formule flexibile
de lucru pentru lucratorii cu copii sau cu alte rude aflate in intretinere. Acest
drept poate contribui in mod semnificativ la imbunatatirea echilibrului dintre
viata profesionala si cea privata a lucratorului, cu un impact pozitiv asupra
participarii femeilor pe piata muncii .

REGLEMENTARI LA NIVELUL TARILOR MEMBRE UE PRIVIND
FORMULELE FLEXIBILE DE LUCRU?

In detrimentul beneficilor asociate cu formele flexibile de lucru, maijoritatea
angajatorilor din randul tarilor membre UE nu au prevazute programe de lucru flexibile.

in plus, dispozitiile legale privind aranjamentele care faciliteaza echilibrul intre
viata profesionala si cea de familie sunt reglementate foarte diferit in statele membre
UE. Spre exemplu, intr-un studiu al Comisie Europene din anul 20174, se specifica
faptul ca doar cinci state europene detin prevederi legale privind accesarea unui
program de lucru flexibil de munca pentru parintii care au copii cu varsta pana in 12
ani. Situatia este mult mai restrictiva in cazul persoanelor care nu au copii si care
doresc sa beneficieze de un program de lucru flexibil.

Doar doua state membre UE, Olanda si Marea Britanie, acorda ingrijitorilor care
lucreaza si care nu au copii, dreptul de a solicita un program de lucru flexibil.

In Marea Britanie, este legiferat dreptul legal al angajatilor de a solicita un
program flexibil de munca, vizand schimbarea termenilor si conditiilor angajarii Tn

3 https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=20128&langld=en
4 https://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=17647&langld=en (pag.110-119)




relatie directa cu programul de lucru (numarul de ore) sau locatia serviciului. Initial,
acest drept a fost rezervat angajatilor care aveau copii sau responsabilitati legate de
ingrijirea membrilor familiei.

Astfel, in legislatia britanica, dreptul angajatului de a solicita un program de
lucru flexibil a fost reglementat pentru prima data in cadrul Legii privind drepturile de
munca (1996), partea a 8-a, sectiunea 47E°. Conform legii, solicitantul trebuie sa
respecte urmatoarele criterii:

- sa depuna o solicitare scrisa;

- sa precizeze scopul in care este facuta cererea;

- sa precizeze data de la care doreste sa aiba loc schimbarea programului de
lucru;

- sa precizeze daca a mai fost solicitata angajatorului o schimbare a programului
de lucru si in ce perioada;

- sa fie precizat posibilul efect pe care onorarea cererii ar putea sa-l aiba asupra
angajatorului si cum poate fi acesta gestionat;

- safie datata.

Trebuie precizat ca pe parcursul unui an calendaristic, angajatul poate formula
o singura astfel de cerere.

Legea copiilor si familiilor din 2014 a facut posibila extinderea prevederilor
accesarii programului flexibil de munca catre toate categoriile de angajati, cu o singura
conditie si anume: ca acestia sa fi desfasurat activitati lucrative neintrerupte pentru
minim 26 de saptamani.

In 2011, in cadrul Consultérii cu privire la locurile de muncd moderne,
programul de munca flexibil a fost definit ca acel program unde angajatii desfasoara
activitati lucrative pentru un anumit timp standard, dar unde inceputul si sfarsitul
programului de lucru sau pauza pot varia in fiecare zi, in anumite limite convenite
impreuna cu angajatorul.

Conform legii, angajatorul are obligatia de a raspunde solicitarii angajatului intr-
un mod rezonabil (“reasonable manner”) in termen de trei luni sau intr-o perioada mai
lunga de timp conform conditiilor stabilite la angajare intre parti.

Neexistand o definitie legala a raspunsului rezonabil al angajatorului, Codul de
buna practica ACAS® contine clarificari cu privire la modalitatea angajatorului de a
réspunde unei astfel de solicitari intr-o maniera rezonabild. In general, angajatorul este
sfatuit sa stabileasca o intalnire cu angajatul, care poate fi insotit si de un coleg in
calitate de martor la discutie, sa ia in considerare solicitarea, fara a-l discrimina pe

> http://www.legislation.gov.uk/ukpga/1996/18/section/47E
6 https://www.acas.org.uk/media/3977/Code-of-Practice-on-handling-in-a-reasonable-manner-requests-to-
work-flexibly/pdf/11287 CoP5 Flexible Working vl 0 Accessible.pdf




angajat si sa-i comunice in scris raspunsul sdu. Solicitarea poate fi respinsa de catre
angajator din urmatoarele motive intemeiate:

- generarea unor costuri suplimentare;

- incapacitatea angajatorului de a-si reorganiza munca cu personalul ramas;

- incapacitatea angajatorului de a-si recruta personal suplimentar;

- generarea unui impact daunator asupra calitatii serviciilor oferite de catre
companie;

- generarea unui impact daunator asupra performantei companiei;

- generarea unui efect daunator asupra capacitati de a satisface cererile
clientilor;

- prestarea unui munci insuficiente pentru numarul de ore in care angajatul si-a
programat sa lucreze;

- producerea unor modificari structurale in planificarea afacerii.

in cazul in care angajatului i se refuza cererea, atunci acesta este indreptatit la
formularea unui contestatii in termen de trei luni.

La 1 octombrie 2018, prin intermediul unui comunicat de presa, Guvernul
britanic lua in considerare impunerea unei obligativitati vis-a-vis de angajatori, care
vor trebui sa specifice Tn anuntul de angajare daca postul ofertat este compatibil cu un
program flexibil de munca sau nu. Autoritatile motiveaza aceasta viitoare modificare a
legislatiei ludnd in considerare cazurile acelor angajatori a caror activitate nu permite
acceptarea unui program de munca flexibil pentru angajati si unde acest criteriu
constituie de cele mai multe ori o bariera la angajare.

Pe de alta parte, dreptul de a solicita un program de lucru flexibil este garantat
in alte state membre. Spre exemplu, in Portugalia, conform Codului Muncii (2009)’ si
Regulamentului privind Codul Muncii, angajatii care au copii cu varsta pana in 12 ani
sau indiferent de criteriul varstei in cazul in care acestia au o dizabilitate sau sunt
bolnavi cronic pot opta pentru un program de lucru flexibil. Totodata, parintii care au
copii cu varsta pana in 3 ani, pot solicita angajatorilor sa-si desfasoare activitatile
lucrative de acasa.?

In Olanda, conform Legii privind programul de lucru flexibil®, angajatii care au
prestat activitati lucrative intr-o companie cu cel putin 10 angajati pentru o perioada
de minim un an, au dreptul sa solicite angajatorului o crestere sau micsorare a
programului de lucru (trecerea spre sau dinspre un program de lucru part-time), o
schimbare a locului de munca (in filiale diferite ale aceluiasi angajator) sau chiar
efectuarea muncii de acasa (work from home), care trebuie onorata de catre
angajator, cu exceptia cazului in care aceastd modificare produce neajunsuri

7 https://iclg.com/practice-areas/employment-and-labour-laws-and-regulations/portugal
8 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1248&langld=en&intPageld=3653#navitem-3
° https://wetten.overheid.nl/BWBR0011173/2016-01-01




semnificative acestuia.'® Solicitarea trebuie depusa de catre angajat cu cel putin patru
luni Tnainte de momentul efectiv al schimbarii programului. La doi ani de la respingerea
unei astfel de solicitari de catre angajator, angajatului i se ofera posibilitatea depunerii
unei noi cereri.

De asemenea, angajatii din anumite state membre beneficiaza de dreptul de a-
si lua perioade extinse de concediu astfel incat sa-si poata rezolva problemele legate
de familie. in Belgia'', angajatii beneficiaza de o pauza in cariera (“career break”) sub
forma reducerii programului de lucru cu o cincime pentru o durata de cinci ani de zile
sau a reducerii la jumatate a programului de lucru pentru durata unui an de zile sau
chiar a acordarii de catre angajator a unui concediu fara plata neintrerupt pe perioada
unui an de zile. Pe de alta parte, in Belgia, ingrijitorii care lucreaza beneficiaza de
urmatoarele drepturi din partea angajatorilor: acordarea unui an de concediu platit
pentru ingrijirea unui copil cu varsta mai mica de 8 ani, respectiv cu varsta pana in 21
de ani, in cazul unui copil cu dizabilitati sau care are nevoie de ingrijiri paliative;
acordarea unui concediu neplatit pentru o perioada de maxim 10 zile angajatului
pentru rezolvarea unor probleme de maxima urgenta (boald, accident in familie) sau
acordarea de concediu medical platit pe o perioada variind de la o luna pana la 12
bolnave.'? Suplimentar, Guvernul flamand acorda o premiere speciala acelor angajati
care beneficiaza de o pauza in cariera.

In unele state membre au fost introduse prevederi cu privire la interzicerea
intruziunilor activitatilor lucrative in viatd de familie. Un bun exemplu este cazul
Frantei, unde incepand cu ianuarie 2017, angajatii beneficiazéd de dreptul de a se
,deconecta” de la dispozitivele IT Tn timpul programului liber. Noul articol al Codului
muncii recunoaste potentialul risc al muncii peste program, ca un rezultat al
dispozitivelor electronice si al nivelului ridicat de stres. In acest sens, urmatoarele
dispozitii sunt in vigoare':

- 0 recunoastere generala a obligatiei de a respecta viata privata, vacantele si
perioadele de odihna;

- angajatorilor care au peste 50 de angajati le este solicitat ori sa se alature unei
intelegeri colective, ori, in absenta acesteia din urma, sa adopte un regulament
(dupa ce s-au consultat cu membirii Consiliului) care sa defineasca dreptul la
deconectare, dar si dreptul la instruire care sa promoveze o utilizare rezonabila
a dispozitivelor electronice;

- Tintelegerea colectiva sau regulamentul ar trebui sa prevada modalitatea prin
care angajatii isi pot exercita dreptul de a se deconecta, dar si masuri
implementate de intreprindere care sa asigure instruirea managerilor si sa

10 https://www.eurofound.europa.eu/observatories/emcc/erm/legislation/netherlands-working-time-
flexibility

1 https://www.eurofound.europa.eu/observatories/emcc/erm/legislation/belgium-working-time-flexibility
12 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1248&langld=en&intPageld=3633

13 http://www.allenovery.com/publications/en-gb/Pages/The-new-right-to-disconnect-in-France.aspx




reguleze utilizarea dispozitivelor electronice, sa asigure respectarea
perioadelor de odihna, vacanta anuala si viata personala.

Statele nordice sunt recunoscute in calitate de lideri internationali in acordarea
conditiilor favorabile de munca pentru angajati, respectiv al unui program de lucru
flexibil. Astfel, mai mult de jumatate din angajati companiilor din Finlanda,
Danemarca, Norvegia si Suedia pot controla macar o parte din programul lor de lucru,
spre deosebire de 80% dintre angajatii din Grecia si Portugalia care raporteaza ca
programul lor de lucru este determinat in intregime de angajatorii lor.

Succesul modelului nordic este strans legat de existenta contractelor colective
negociate 1intre sindicate si organizatile patronale privind drepturile si
responsabilitatile la locul de munca. in tarile nordice, un angajat care face obiectul
unui contract colectiv trebuie sa-si negocieze salariul si tipul contractului de munca
(determinat sau nedeterminat/ cu norma intreaga sau partiala). Normele privind
concediul pentru cresterea copilului, concediul de odihna, prestatiile de pensie si
regimul de munca flexibil sunt deja stabilite si sunt specificate in cadrul contractului
colectiv de munca.

Conform informatiilor furnizate de catre institutul NIKK privind ofertele de munca
cu program flexibil', un angajat cu norma intreaga din statele nordice presteaza
activitati lucrative in jurul a 40 de ore pe saptaména, o mare parte a angajatilor
beneficiind de o anumita forma de program flexibil. Astfel, in Suedia, angajatii cu copii
sub varsta de opt ani, pot solicita reducerea programului de munca cu 25%. De
asemenea, in Finlanda, parintii beneficiaza de dreptul de a lucra part-time, reducerea
exacta a programului de lucru fiind subiectul negocierilor dintre angajatori si angajati.

in Norvegia, angajatii cu copii sub zece ani beneficiaza de dreptul de a solicita
program part-time, insa cu toate acestea atat in Finlanda céat si in Norvegia, un
angajator poate respinge o astfel de cerere din motive bine intemeiate. in Danemarca,
parintii nu pot solicita un program flexibil de munca, dar pot totusi cere acordarea unui
astfel de program dupa intoarcerea din concediul parental fara a fi dezavantajati la
locul de munca.

In Finlanda, Legea programului de lucru datand din 1996'°, reglementeaza
programul redus de munca al angajatilor in baza intelegerilor colective. Astfel, daca
un angajat doreste, din motive sociale sau de sanatate, sa lucreze mai putine ore
decéat in mod normal, angajatorului ii revine obligatia de a-i facilita un program part-
time. Programul de lucru poate fi redus zilnic sau saptamanal. Procedura necesita
intotdeauna un acord incheiat pe o perioada determinata de pana la 26 de saptamani.

Programul de lucru flexibil reprezinta o modalitate de organizare a programului
de lucru obisnuit astfel incat angajatul, in anumite limite convenite in prealabil cu

14 https://www.nikk.no/en/facts/in-depth/flexible-work-arrangements/
15 https://tem.fi/documents/1410877/2918903/Working+hours+act/b7193e6a-eeef-4dda-875a-17374308ed8c




angajatorul, sa poata decide asupra orarului de lucru. Introducerea programului de
lucru flexibil se face prin intermediul unui acord incheiat intre angajat si angajator.
Acordul atinge urmatoarele aspecte: perioada non-flexibila, orele de lucru flexibile,
limitele flexibilitatii in cadrul a 24 de ore, calendarul perioadelor de odihna. Conform
legii, numarul maxim de ore cu care poate fi prelungit sau redus programul normal de
lucru (8 ore) este de 3 ore; astfel, numarul maxim de ore care poate fi lucrat zilnic este
de 11 ore, fara a putea depasi 40 de ore efectuate saptamanal. Angajatorul si
angajatul pot conveni compensarea orelor suplimentare de lucru prin acordarea de
zile libere angajatului.

n data de 13 martie 2019, parlamentul finlandez a adoptat noul cadrul legislativ
privind programul de lucru, care va intra in vigoare incepand cu 1 ianuarie 2020'8.
Noua lege isi propune sa actualizeze regulile care reglementeaza programul de lucru,
redefinind conceptul ,locului de munca”; astfel orele de lucru nu vor mai fi legate de
un anumit punct fix de munca, semnificand mai degraba ,timpul petrecut muncind”.
Prin intermediul acestei modificari se urmareste facilitarea acordurilor colective in
privinta ,muncii depuse la domiciliu”. Tot prin intermediul noii legi, angajatilor si
angajatorilor li se ofera o libertate mai mare in incheierea de acorduri individuale,
putandu-se abate de la prevederile de multe ori rigide ale contractelor colective de
negociere.

Conform studiului Eurofound privind echilibrul intre viata profesionala si cea
privata si formulele flexibile de munca in statele membre ale Uniunii Europene datand
din 2017", o gama larga de actori sociali si economici pot contribui la promovarea
formelor de munca adaptate nevoilor familiei. Dincolo de masurile legislative,
negocierea colectiva joaca un rol primordial ca si instrument de reglementare, inclusiv
la nivelul marilor companii private.

in statele europene, clauzele privind mentinerea echilibrului intre viata
profesionala si cea privata sunt mai raspandite in tarile unde exista o traditie in privinta
negocierilor colective comparativ cu cele unde acordurile colective sunt slab
reprezentate sau chiar inexistente. Astfel, in state precum Luxemburg sau Portugalia,
legislatia joaca un rol determinant in privinta reglementarii locurilor de munca adaptate
la nevoile familiei, in comparatie cu state precum Danemarca, ltalia, Franta sau
Suedia, unde acordurile colective de munca completeaza in mod traditional legislatia
specifica.

Pe de alta parte, pe teritoriul Uniunii Europene au fost implementate in cadrul
companiilor privare cu sau fara sprijinul autoritarilor o serie de masuri nelegislative de
sustinere a echilibrului intre viata profesionala si cea privata’®.

16 https://nordiclaw.fi/new-working-hours-act-of-finland-enters-into-force-1-january-2020/
7 https://www.eurofound.europa.eu/sites/default/files/ef publication/field ef document/efl741en.pdf
18 https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=ro&publd=8212&furtherPubs=yes




Astfel, in Germania a fost dezvoltat, cu sprijinul sindicatului producatorilor de
metale, una dintre cele mai puternice uniuni industriale din Europa, un proiect in cadrul
caruia companiile private sa asigurare un program de lucru compatibil cu nevoile
si membrilor familiei. Proiectul a ajutat intreprinderile in vederea dezvoltarii de politici
pentru imbunatatirea echilibrului munca - viata. In cadrul proiectului au participat 25
de companii cu urmatoarele domenii de activitate: productia auto, furnizori auto,
inginerie electrica si tehnologia informatiei. Aceste industrii angajeaza n jur de 1,6
milioane de femei in Germania, desi acestea raman subreprezentate in domeniile
stiintei, tehnologiei, ingineriei si matematicii, unde sunt angajati de 6 ori mai mulli
barbati decat femei.

Autoritatile locale din cadrul provinciei autonome Trento (ltalia) au dezvoltat un
sistem de “vouchere” acordate parintilor pentru servicii de ingrijire a copiilor de catre
personal autorizat in spatii dedicate acestei activitati sau chiar la domiciliul copilului.
Voucherele contribuie la reducerea semnificativa a poverii costurilor cu ingrijirea si
educatia copiilor in primii ani de viata. Parintii pot acoperi pana la 40 de ore de ingrijire
a copiilor, fara a fi nevoiti sa renunte la locurile de munca in aceasta perioada.

in Franta, a fost dezvoltat un proiect privat asemanator celui din ltalia, sub
denumirea ,Domi’Kid”, finantat cu ajutorul Fondului Social European. Proiectul se
adresa parintilor provenind din 9 municipalitati situate Tn Normandia Inferioara. in
cadrul proiectului se ofera servicii de ingrijire a copiilor 24/7 si vizeaza activitati variate,
de la hranirea si spalarea copiilor, plimbarea lor in locuri de recreere, preluarea de la
scoala, la supravegherea lor in timpul efectuarii temelor sau participarea la
antrenamente.

in Austria, intre anii 2017-2019, cu ajutorul Fondului Social European si
Ministerul Federal al Muncii, Afacerilor Sociale, Sanatatii si Protectiei Consumatorilor,
a fost dezvoltat un proiect privind reconcilierea vietii profesionale, familiale si private
a angajatilor cu responsabilitati privind: ingrijirea copiilor, educatia acestora sau
ingrijirea rudelor sau chiar prestarea activitatilor de voluntariat.



