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ABSTRACT

Contractul de munca "zero ore" (in engleza "zero-hour contract") este un tip de
contract atipic, prin care angajatorul nu este obligat sa garanteze un numar minim de ore
de munca pe saptamana, iar angajatul poate alege daca accepta sau nu sa munceasca
atunci cand i se solicita. Practic, angajatul este platit doar pentru orele efectiv lucrate.

Caracteristici principale

e Flexibilitate maxima: Angajatorul cheama angajatul la munca doar atunci cand
are nevoie, iar angajatul are libertatea de a accepta sau refuza munca propusa.

e Plata la ora: Remuneratia se calculeaza strict in functie de numarul de ore
prestate.

o Fara ore garantate: Nu exista o garantie a unui numar minim de ore de munca
saptamanal sau lunar.

o Beneficii sociale: Chiar si in cazul acestui tip de contract, angajatul beneficiaza
de drepturi de baza de securitate sociala, cum ar fi plata concediilor de
maternitate/paternitate, concediu de odihna si asigurari de sanatate.

Acest tip de contract genereaza controverse, avand atat avantaje, cat si dezavantaje,
pentru ambele parti:

Avantaje pentru angajat:

Flexibilitate: Permite angajatului sa isi gestioneze timpul liber si s& combine
munca cu alte activitati (studii, alte joburi, responsabilitati familiale).

Potrivit pentru anumite categorii: Utile pentru studenti, pensionari sau persoane
care doresc un program de lucru foarte flexibil.

Dezavantaje pentru angajat:

e Instabilitate financiara: Lipsa unui numar garantat de ore poate duce la venituri
incerte si la dificultati in planificarea financiara.

e Lipsa de predictibilitate: Angajatul nu stie dinainte cate ore va munci si cand va fi
solicitat.

e Implicare redusa: Poate duce la o implicare mai mica a angajatului in companie,
din cauza lipsei de stabilitate si continuitate.

e Fara ore suplimentare platite: Angajatorul ar putea evita plata orelor
suplimentare, cheméand angajatul doar pentru orele necesare.

Avantaje pentru angajator:

¢ Flexibilitate operationala: Permite angajatorului sa ajusteze rapid forta de munca
in functie de fluctuatile volumului de activitate (ex: perioade aglomerate,
sezoniere).

e Reducerea costurilor: Angajatorul plateste doar pentru munca efectiv prestata,
evitand costurile cu personalul inactiv in perioadele cu activitate redusa.

o Eficientd: Reduce necesitatea orelor suplimentare platite angajatilor cu norma
intreaga.



Dezavantaje pentru angajator:

Fluctuatie mare de personal: Poate duce la o rata ridicata de rotatie a
angajatilor, afectand continuitatea si expertiza.

Implicare redusa: Angajatii pot fi mai putin loiali si motivati.

Dificultati in planificare: Poate fi dificil s& se asigure disponibilitatea personalului
atunci cand este nevoie, daca angajatii refuza munca.

Tari unde contractele "zero ore™ sunt comune si legale:

Regatul Unit: este tara unde conceptul de "zero-hour contract" este bine-
cunoscut si larg raspandit. Este legal, dar exista reglementari pentru a proteja
angajatii, cum ar fi dreptul la salariul minim, concediul platit si protectia impotriva
discriminarii. Cu toate acestea, ele raman o sursa de controverse din cauza
instabilitatii veniturilor angajatilor.

Olanda: Exista contracte similare, denumite adesea "oproepcontract" (contract la
cerere). Legea olandeza impune insa anumite limitari. De exemplu, dupa o
anumita perioada (de obicei 6 luni sau un an), angajatul poate solicita un contract
cu un numar fix de ore, bazat pe media orelor lucrate anterior. De asemenea,
angajatorul are obligatia de a plati un numar minim de ore daca angajatul este
chemat la munca si apoi programul este anulat sau redus.

Tari unde contractele "zero ore" sunt interzise sau strict reglementate:

e Irlanda: A adoptat legislatie dedicata in 2019 pentru a limita utilizarea
contractelor "zero ore", impunand angajatorilor sa ofere un numar minim de
ore si permitand angajatilor sa primeasca compensatii pentru orele
imprevizibile.

e Franta si Germania: Aceste tari au, in general, o legislatie a muncii mai
stricta, care necesita garantarea unui numar minim de ore de munca si nu
permit contracte "zero ore" in sensul britanic. Ele pun accent pe contracte cu
norma intreaga sau partiala, cu ore prestabilite.

e Suedia: Desi existd forme de angajare flexibile (pe ord sau pe durata
determinata), sistemul suedez de negocieri colective si legislatia muncii
descurajeaza contractele fara ore garantate si oferd o sigurantd mai mare
angajatilor.

La nivelul Uniunii Europene: Directiva UE privind conditile de munca transparente si
previzibile (Directive (EU) 2019/1152) a incercat sa abordeze problema contractelor de
munca precare, inclusiv cele cu program de lucru foarte variabil. Aceasta impune statelor
membre sa se asigure ca angajatii au dreptul la o anumita previzibilitate a muncii si la
informare transparenta privind conditile de angajare. Desi nu interzice direct contractele
"zero ore", directiva incurajeaza reglementari mai stricte pentru a proteja angajatii.

Pe masura ce pietele muncii evolueaza, dezbaterile si reglementarile privind contractele
"zero ore" continua sa fie un subiect de interes major la nivel global.


https://www.gov.uk/contract-types-and-employer-responsibilities/zero-hour-contracts
https://www.rijksoverheid.nl/onderwerpen/arbeidsovereenkomst-en-cao/vraag-en-antwoord/welke-contracten-zijn-er-voor-oproepkrachten

CONSIDERATII GENERALE

in februarie 2015 expertii Organizatiei Internationale a Muncii/OIM in urma unei
reuniuni privind formele non-standard de ocupare a fortei de munca au publicat, in urma
analizarii concluziilor lucrarilor forului respectiv, un raport' - rezultat al unui consens
semnificativ la nivel international.
Respectivul raport abordeaza patru tipuri de ocupare a fortei de munca non-
standard:
1) ocuparea temporara a fortei de munca,;
2) munca cu fractiune de norma;
3) munca prin agentii temporare si alte forme de ocupare a fortei de munca
care implica mai multe parti;
4) relatile de munca deghizate si munca independenté dependenta.
Analiza se axeaza in principal pe salariati si, prin urmare, exclude lucratorii
independenti.
In cadrul celor patru categorii de ocupare a fortei de munca non-standard, exista
diverse forme de contracte de munca, dintre care unele sunt specifice anumitor tari.
Munca temporara prin care lucratorii sunt angajati pentru o anumita perioada de
timp include contractele pe duratad determinata, pe proiecte sau pe sarcini, precum si
munca sezoniera sau ocazionald, inclusiv munca cu ziua. Contractele pe durata
determinata (CCD) pot fi scrise sau verbale, dar sunt caracterizate de o durata predefinita
sau previzibila. Tn majoritatea tarilor, contractele pe duratd determinata sunt
reglementate prin dispozitii legale specifice privind durata maxima a contractului,
numarul de reinnoiri si motivele valabile pentru utilizarea acestuia. Contractele pe durata
determinata, precum si munca bazata pe proiecte sau sarcini, sunt intalnite atat in
relatiile de munca formale, cat si in cele informale. Munca ocazionala defineste angajarea
lucratorilor pe termen foarte scurt sau in mod ocazional si intermitent, adesea pentru un
anumit numar de ore, zile sau saptamani, in schimbul unui salariu stabilit prin termenii
contractului de munca zilnic sau periodic. Munca ocazionala este o caracteristica
proeminentd a muncii salariate informale in tarile in curs de dezvoltare cu venituri mici,
dar a aparut mai recent si in economiile industrializate, in locuri de munca asociate cu
economia ,la cerere” sau ,Qig”.
in cazul muncii cu fractiune de norma, orele normale de lucru sunt mai putine
decét cele ale lucratorilor cu norma intreaga. Multe tari au praguri legale specifice care
definesc munca cu fractiune de norma in raport cu munca cu norma intreaga, distingand
astfel munca cu fractiune de norma din punct de vedere juridic. In scopuri statistice,
munca cu fractiune de norma este de obicei considerata ca fiind mai putin de 35 de ore
sau chiar 30 de ore pe saptdmana. in unele cazuri, modalitatile de lucru pot implica un
numar foarte mic de ore de lucru sau niciun program fix previzibil, iar angajatorul nu are
astfel obligatia de a furniza un anumit numar de ore de lucru. Aceste aranjamente se
prezinta sub diferite forme contractuale in functie de tara, inclusiv asa-numitele
,contracte zero ore”, dar sunt denumite in mod obisnuit ,munca la cerere”. Principala lor
caracteristica este variabilitatea ridicata a numarului si a programarii orelor de lucru. Cu

1 hitps://www.ilo.org/publications/major-publications/non-standard-employment-around-world-
understanding-challenges-shaping
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toate acestea, deoarece un numar substantial dintre acesti lucratori sunt angajati cu
fractiune de norma, in prezentul raport acestia vor fi considerati drept ,munca cu fractiune
de norma si munca la cerere”, chiar daca aceste modalitati se suprapun cu conceptul de
munca ocazionala.

Atunci cand lucratorii nu sunt angajati direct de societatea careia ii presteaza
serviciile, angajarea lor face obiectul unor acorduri contractuale care implica mai multe
parti, de exemplu atunci cand un lucrator este detasat si platit de o agentie privata de
ocupare a fortei de munca, dar munca este prestatda pentru firma utilizatoare. in
majoritatea tarilor, un contract sau o relatie de munca exista in mod normal intre agentie
si lucrator, Tn timp ce un contract comercial leaga agentia si firma utilizatoare. In general,
se considera ca nu exista un raport de munca intre lucratorul din agentia de munca
temporara si intreprinderea utilizatoare; cu toate acestea, anumite jurisdictii impun
intreprinderii utilizatoare obligatii legale fatd de lucratorul din agentia de munca
temporara, in special In ceea ce priveste sanitatea si siguranta. Intreprinderea
utilizatoare plateste taxe agentiei, iar agentia plateste salariile si beneficiile sociale ale
lucratorului. Desi lucratorii agentiilor de munca temporara sunt recunoscuti in mod
obisnuit ca fiind intr-o relatie de munca, din cauza multiplelor parti implicate, pot exista
limitari impuse drepturilor lucratorului sau confuzie cu privire la drepturi, in special daca
lucratorul a prestat servicii la intreprinderea utilizatoare pentru o perioada indelungata de
timp.

In conformitate cu OIM, munca deghizata conferé ,0 aparenta diferita de realitatea
subiacenta, cu intentia de a anula sau de a atenua protectia oferita de lege”. Aceasta
poate implica mascarea identitatii angajatorului prin angajarea lucratorilor prin
intermediul unei terte parti sau prin angajarea lucratorului in cadrul unui contract civil,
comercial sau de cooperare in locul unui contract de munca si, in acelasi timp, dirijarea
si monitorizarea activitatii de munca intr-un mod incompatibil cu statutul independent al
lucratorului. Astfel, lucratorul este clasificat in mod intentionat gresit ca lucrator
independent, lucrator pe cont propriu, chiar daca, de fapt, se afla intr-o relatie de munca
subordonata.

Unele raporturi de munca pot fi ambigue atunci cand drepturile si obligatiile partilor
implicate nu sunt clare sau atunci cand exista inadecvari sau lacune in legislatie, inclusiv
in ceea ce priveste interpretarea dispozitiilor legale sau aplicarea acestora. Un domeniu
in care uneori nu exista claritate juridica se refera la munca independenta dependenta,
in care lucratorii presteaza servicii pentru o intreprindere in temeiul unui contract civil sau
comercial, dar depind de unul sau de cétiva clienti pentru veniturile lor sau primesc
instructiuni directe cu privire la modul in care trebuie efectuata munca. De obicei, acesti
lucratori nu sunt acoperiti de dispozitiile legislatiei muncii sau de securitatea sociala
bazata pe ocuparea fortei de munca, desi o serie de tari au adoptat dispozitii specifice
pentru a extinde anumite protectii la lucratorii independenti dependenti.

.,Munca non-standard” este, prin urmare, un termen generic care grupeaza
forme distincte de contracte de munca care deviaza de la relatia de munca
standard. In multe cazuri, este preferabil sa se analizeze si sa se facé referire la fiecare
forma in parte, mai ales ca raspunsurile politice la orice deficit potential de munca
decenta pot fi distincte. Cu toate acestea, poate fi util sa existe un cadru general atunci
cand se examineaza munca non-standard, de exemplu, atunci cand se abordeaza situatii
in care sunt prezente doua sau mai multe dimensiuni ,non-standard”. De exemplu, un
lucrator poate fi angajat cu un contract pe duratéd determinatad de catre o agentie de
munca temporara si poate avea un program de lucru cu jumatate de norma. Astfel,

7



formele de munca non-standard pot fi adesea asociate si nu ar trebui neaparat sa fie
considerate doar in mod separat. in plus, referirea la un grup mai general de astfel de
contracte de munca se poate dovedi utila, in special atunci cand este necesar sa se
examineze si sa se abordeze problemele care sunt comune diferitelor forme de munca
neconventionala.

Reglementarea ocuparii fortei de munca si conceptul de relatie de munca
standard

Desi formele de ocupare a fortei de munca nestandardizate reunesc mai multe
modalitati de ocupare a fortei de munca distincte, un element comun subiacent este
faptul ca acestea nu reprezinta o ocupare ,standard”. Cu toate acestea, nu exista o
definitie juridica a ,angajarii standard”. Mai degraba, ideea de ,incadrare in munca
standard” si, mai precis, de ,relatie de munca standard” provine din reglementarea
juridica sau ,contractualizarea” relatiei de munca, care a inceput sa apara in Regatul Unit
si in alte tari europene in a doua jumatate a secolului al XIX-lea, modeland distinctia
juridica dintre munca salariata si munca independenta.

Reglementarea juridica a relatiei de munca nu a aparut in mod automat ca raspuns
la nevoile economice si nici nu a fost un raspuns juridic direct la cererile lucratorilor sau
ale angajatorilor. Mai degraba, dreptul muncii a aparut si a evoluat odata cu schimbarile
economice. in Regatul Unit, revolutia industriala a produs un ,model ierarhic de serviciu,
care isi are originea in Master and Servant Acts si a fost asimilat in dreptul comun”.

Revolutia industriala nu a dat nastere unui model general de contract de munca.
Abia treptat, ca urmare a influentei crescande a negocierilor colective si a legislatiei
sociale, precum si a raspandirii intreprinderilor de mari dimensiuni si a formelor
birocratice de organizare, vechile distinctii si-au pierdut forta, iar termenul ,angajat” a
inceput sa fie aplicat tuturor salariatilor.

in Regatul Unit, ,contractualizarea” relatiei de muncd a urmat dezvoltarea
protectiei sociale, care a inceput in secolele al XVlI-lea si al XVIll-lea cu legile privind
saracii si s-a extins in secolul al XIX-lea si la inceputul secolului al XX-lea in domeniile
indemnizatiei pentru accidente de munca, asigurarii sociale si protectiei muncii. Aparitia
acestor forme mai cuprinzatoare de protectie sociala s-a datorat in parte aparitiei politicii
democratice, care a facut posibila aparitia negocierii colective si, odata cu aceasta, a
»formelor solidariste de asigurare sociala”. Pe masura ce aceste forme de asigurare
sociala s-au dezvoltat, a devenit necesar sa se impuna angajatorilor obligatii de colectare
a veniturilor si de compensare a intreruperii castigurilor. A aparut o intelegere prin care
salariatul a devenit supus controlului managerial al angajatorului, in schimbul ,,conditiilor
de baza pentru participarea la societate”.

Relatia de munca a oferit conducerii puterea de a dirija forta de munca, in anumite
limite, permitand intreprinderilor sa investeasca in competentele fortei de munca. Acest
lucru nu se putea face atunci cand forta de munca era furnizata in mod independent ca
serviciu. Pentru ca un lucrator sa investeasca in dobéndirea de competente specifice
intreprinderii, care aveau o valoare limitata in afara intreprinderii respective, era necesar
sa se stabileasca o relatie de munca. Astfel, lucratorul obtinea stabilitate si continuitate
in munca in schimbul prerogativelor si autoritatii manageriale acordate intreprinderii.
Acesta a fost un rezultat mai eficient decét investitia in schimburi economice repetate,
care era cazul in absenta unei relatii de munca.



Aparitia relatiei de munca, dublata de introducerea raspunderii limitate, care a
eliberat surse importante de finantare, a propulsat ascensiunea ,intreprinderii comerciale
moderne” integrate pe verticala. in acelasi timp, aparitia intreprinderilor la scara larga a
oferit ocazia extinderii protectiei sociale in cadrul raportului de munca. Astfel, statul ,a
devenit implicit terta parte la contract, canaliz&nd riscurile insecuritatii economice asupra
intregii forte de munca prin intermediul sistemului de asigurari sociale si utilizadnd
contributiile la asigurarile sociale si impozitul pe venit pentru a sprijini furnizarea publica
de servicii sociale”. In consecinta, in sistemul britanic de common law, instantele au
inceput sa considere contractul de munca drept un contract ,relational” care ar fi mentinut
in timp si in care ar exista angajamente reciproce din partea tuturor partilor.

In mod similar, in sistemele de drept civil, relatia de munca a evoluat odata cu
schimbarile economice, indepartandu-se in majoritatea cazurilor de principiile stabilite
care reglementeazad alte contracte. in jurul angajarii s-a construit o reglementare
specifica, care a integrat si principii de control managerial, precum si elemente de
protectie. Odata cu aparitia firmei integrate vertical, ,in mai multe sisteme juridice, limitele
conceptului juridic de angajator au fost trasate astfel incat sa coincida cu limitele
organizatiei economice Tn cadrul careia se desfasoara munca”. Acest lucru a contribuit
la consolidarea constructiei relatiei de munca ca fiind ,bilaterale”, si anume intre un
lucrator si un angajator care este responsabil de organizatia economica, exercita
controlul asupra lucratorului si este destinatarul obligatiilor care decurg din relatia de
munca.

In ultimele decenii, ins&, au avut loc schimbari organizationale semnificative si au
aparut practici comerciale care au pus presiune asupra ideii ca relatia de munca este
exclusiv bilaterala, reducand totodata influenta testelor juridice bazate pe un control
ierarhic strict.

Aceste schimbari socio-economice au determinat o reflectie reinnoita asupra
modului de abordare a lacunelor in protectia juridicd si sociald care decurg din
dezintegrarea firmei integrate vertical si distribuirea ulterioara a functiilor si prerogativelor
manageriale concentrate in mod traditional intr-un singur angajator intre mai multe
entitati comerciale. In plus, aceste schimbdri ,au tensionat interpretéarile restranse ale
majoritatii definitiilor timpurii de angajat sau lucrator salariat”, bazate pe notiunea de
subordonare.

Relatia de munca serveste unor scopuri multiple, pe langa furnizarea de protectie
sociald. In primul rand, relatia de munca ofera ,securitatea angajarii si a venitului” prin
asigurarea continuitatii in munca si, in majoritatea jurisdictiilor, prin solicitarea unor
motive valide pentru concediere. Securitatea angajarii si a venitului este problema pentru
care sunt cele mai evidente diferentele dintre angajarea standard (cu ore fixe si durata
nelimitata si, prin urmare, un flux de venit asigurat) si unele forme de angajare
nepermanentad (unde orele sunt variabile si nu sunt garantate sau unde nu exista nicio
asteptare de a continua relatia de munca dupa o anumita data sau un anumit eveniment).
Prin stabilirea unei relatii de munca, castigurile din munca pot fi reglementate prin legile
privind timpul de lucru si salariul minim sau prin contractele colective de munca pentru a
oferi un nivel de venit care sa ofere o compensatie decenta pentru munca prestata si sa
asigure bunastarea lucratorului si a familiei sale, in timp ce legile care reglementeaza
concedierea vizeaza protejarea lucratorului de concedierea arbitrara si abuziva.

in al doilea rand, asigurarea securitdtii si sanatatii lucratorului — desi este o
responsabilitate atat a angajatorului, cat si a lucratorului — este reglementata in primul
rand la locul de munca si asigurata prin relatia de munca. Respectarea securitatii si
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sanatatii in munca (SSM) poate necesita schimbari specifice in procesul de productie:
implicarea lucratorilor este esentiala, iar comitetele bipartite de la locul de munca privind
SSM ajuta la evitarea riscurilor inutile. Standardele OIM protejeaza dreptul lucratorilor de
a refuza munca nesigura, insa acest lucru este dificil de asigurat atunci cand relatia de
munca este fragila sau inexistenta sau cand locul de munca este diferit de cel al
angajatorului principal.

in al treilea rand, ,cresterea productivitatii” - relatia de munca face din munca un
,cost cvasi-fix in productie”, adica un cost care nu este complet variabil, asa cum este
cazul atunci cand forta de munca este angajata ,ca serviciu”. Datoritd acestor costuri
fixe, intreprinderile sunt stimulate sa imbunatateasca productivitatea investind in
competentele fortei lor de munca si in imbunatatiri tehnologice si organizationale care
sporesc productivitatea. Locurile de munca sigure si sanatoase contribuie, de asemenea,
la cresterea productivitatii la locul de munca prin imbunatatirile organizationale pe care
le aduc de obicei, precum si la evitarea accidentelor si a bolilor costisitoare.

In al patrulea rand, ,economia stabild” este rezultatul securitatii ocuparii fortei de
munca si a veniturilor oferite de acordul de angajare pe durata nedeterminata. Cu venituri
previzibile si fiabile, lucratorii pot investi in locuinte, precum si pot achizitiona alte bunuri
si servicii care stimuleaza cererea agregata si, prin urmare, contribuie la cresterea
economica, stabilitate si prosperitate. Mai mult, legislatia privind protectia locurilor de
munca, coroborata cu investitiile facute de firme in competentele lucratorilor, inseamna
ca angajatorii nu vor concedia neaparat lucratorii la inceputul unei recesiuni economice,
atenuand astfel pierderile de locuri de munca si efectele economice negative ale unei
recesiuni.

Relatia de munca ofera mecanismul prin care lucratorii isi pot organiza ,vocea”
colectiva la locul de munca. Reprezentarea sindicala permite lucratorilor sa isi exprime
preocuparile, ceea ce este deosebit de important in ceea ce priveste problemele de
siguranta la locul de munca, in timp ce drepturile de negociere colectiva ale lucratorilor
le permit sa& negocieze salariile, orele de lucru si alte conditii de munca in conditii de
egalitate cu angajatorii. ,Vocea” la locul de munca este adesea vazuta ca un pilon al
democratiei, deoarece exprimarea preocuparilor poate permite lucratorilor sa ajunga la
rezultate mai echitabile si mai corecte, stabilind astfel norme sociale care influenteaza
comportamente societale mai largi.

Multe institutii care au in centrul preocuparilor ,tratamentul echitabil” la locul de
munca se bazeaza pe recunoasterea realitatii unui raport de munca. Mecanismele de
,tratament echitabil” includ sistemele de solutionare a litigiilor, instantele si tribunalele
muncii si ofera lucratorilor protectie juridica in caz de tratament inechitabil - de exemplu,
in cazuri de discriminare salariala - precum si oportunitati de reparatie.

,Egalitatea de acces” recunoaste faptul ca ,angajatorii sunt cei care asigura
accesul la ocuparea fortei de munca; strategiile lor de angajare, selectie si pastrare
determina accesul la ocuparea fortei de munca”. Legile care interzic discriminarea in
ceea ce priveste incadrarea in munca si ocuparea fortei de munca, care ii obliga pe
angajatori sa nu discrimineze pe motive precum rasa, culoarea, sexul, religia, opiniile
politice, apartenenta nationala, originea sociala, varsta sau orientarea sexuala, asigura
o piata a muncii mai favorabila incluziunii. Aceste legi pot oferi o protectie importanta
impotriva excluderii si marginalizarii, insd adesea domeniul lor de aplicare este limitat la
relatia de munca.
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In sfarsit, ,protectia sociald” - desi uneori consideratd in mod eronat ca fiind
singura functie a relatiei de munca - este totusi o functie esentiala. In timp ce unele forme
de protectie sociala pot fi, si adesea sunt, furnizate in afara relatiei de munca, alte forme,
cum ar fi indemnizatiile de somaj, compensatiile pentru lucratori si pensiile sunt legate
de ocuparea unui loc de munca. Aceste programe sunt componente esentiale ale unui
sistem global de securitate sociala care permite un nivel mai ridicat de protectie.

Aceste functii principale ale relatiei de munca nu sunt neaparat limitate la munca
,standard”. Cu toate acestea, in cazul anumitor forme de NSE — munca non-standard,
discutate in mentionatul Raport OIM, in special formele mai ocazionale de munca - poate
fi dificil sa se obtina venituri si siguranta locului de munca, cu ramificatii pentru multe alte
aspecte, cum ar fi protectia sociala, cresterea productivitatii si stabilitatea economiei. De
asemenea, in functie de modul in care aceste forme non-standard sunt reglementate si
respectate, pot exista consecinte pentru egalitatea de acces, locuri de munca sigure si
sanatoase, tratament echitabil si “voce”.

Desi relatia de munca ,,standard” nu este un concept juridic, aceasta a fost
asociata pe scara larga cu barbatul tipic ,sustinator de familie” in tarile industrializate?.
Tendinta de a clasifica munca cu norma intreagd, pe duratd nedeterminatad si
subordonata drept munca ,model” sau ,standard” si dezvoltarea ulterioara a protectiei
muncii asociate acestui model au perpetuat prejudecatile de gen pe piata muncii in ceea
ce priveste munca remunerata in afara gospodariei si activitatile neremunerate de
ingrijire la domiciliu. Astfel, se presupunea ca barbatii sunt sustinatorii familiei, iar femeile
ingrijitoare, in cadrul unui ,contract de gen” tacit. Ca urmare, femeile au fost adesea
relegate la ,marginea muncii platite”. Din cauza responsabilitatilor de ingrijire, se
presupunea ca femeile nu sunt capabile sa se dedice unei munci cu norma intreaga, iar
aceste obligatii le impiedicau, de asemenea, sa faca acest lucru.

in plus, unele legi si standarde initiale au fost concepute pentru a limita orele de
lucru ale femeilor si, in industriile dominate de femei, salariile minime au fost stabilite sub
salarile comparabile ale barbatilor, legiferand, de fapt, rolul secundar al acestora in
gospodarie si pe piata muncii. Din aceste motive, participarea femeilor pe piata muncii a
luat adesea forma unei angajari non-standard.

Distinctia dintre locurile de munca non-standard si locurile de munca
precare

Munca non-standard este uneori denumita ,munca precara”, desi trebuie facute
distinctii importante intre cele doua descrieri. Desi ,precaritatea” are propriile definitii
variate, aceasta este de obicei inteleasa ca o munca slab platita, in special daca este
asociata cu castiguri care se situeaza la sau sub nivelul saraciei si sunt variabile;
nesigure, ceea ce inseamna ca exista incertitudine in ceea ce priveste continuitatea
locului de munca si ca riscul de pierdere a locului de munca este ridicat; cu un control
minim din partea lucratorului, astfel incat lucratorul, fie individual, fie colectiv, nu are
niciun cuvant de spus cu privire la conditiile sale de munca, salarii sau ritmul de lucru; si
neprotejata, ceea ce inseamna ca munca nu este protejata prin lege sau prin conventii
colective in ceea ce priveste securitatea si sanatatea in munca, protectia sociala,
discriminarea sau alte drepturi acordate in mod normal lucratorilor intr-un raport de
munca. O caracteristica definitorie a precaritatii este faptul ca lucratorul suporta riscurile

Zhttps://www.ilo.org/sites/default/files/wcmsp5/groups/public/@dgreports/@dcomm/@publ/documents/public
ation/wcms 534326.pdf p14
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asociate locului de muncé, mai degraba decat intreprinderea care il angajeaza. in plus,
precaritatea a fost legata de anumite caracteristici demografice, astfel incat atributele
specifice ale lucratorilor - sexul, etnia si locul de origine - ii predispun adesea sa fie
canalizati catre munca precara. Anumite sectoare sunt, de asemenea, mai frecvent
asociate cu munca precara, reflectand, in parte, diferitele grade de reglementare care
guverneaza diferite sectoare, inclusiv prezenta - sau absenta - reprezentarii sindicale si
a negocierii colective

Ca si in cazul informalitatii, precaritatea poate fi intalnita atat in cadrul locurilor de
muncé standard, cat si a celor non-standard. intr-adevar, este important sa se tind seama
de faptul ca, desi ,locurile de munca standard” sunt luate ca punct de referinta in discutiile
privind ESN, exista diferente intre tari si in interiorul acestora in ceea ce priveste conditiile
de munca ale multor locuri de munca «standard», iar multi lucratori cu locuri de munca
,standard” pot ajunge intr-o situatie precara, de exemplu, daca salariile lor sunt la nivelul
saraciei, daca continuitatea locului de munca este incerta sau daca locul de munca
expune lucratorul la riscuri profesionale. Utilizarea termenului ,standard” ca punct de
referinta nu se datoreaza faptului ca conditile de munca sunt intotdeauna bune, ci mai
degraba faptului ca au aparut noi forme contractuale care se abat de la principalele
caracteristici asociate cu munca standard (faptul ca aceasta este continua, cu norma
intreaga si face parte dintr-o relatie de munca bilaterald). Dar, la fel cum locurile de
munca standard pot fi precare, se intdampla si ca locurile de munca non-standard sa nu
fie neaparat precare - cele doua nu sunt sinonime. Non-standard se refera la o forma
contractuald, in timp ce precaritatea se refera la atributele locului de munca. Cu toate
acestea, ambele ,reflectd schimbarea conditilor de ocupare a fortei de munca si
pierderea conditiilor la care s-a aspirat sau s-a aspirat”.

OIM ia in considerare sapte domenii de insecuritate potentiala:

1. Ocuparea fortei de munca. Insecuritatea ocuparii fortei de munca se axeaza
pe preocuparile legate de mentinerea locului de munca sau pe riscul de a
pierde locul de munca generator de venituri. Aceste riscuri sunt mai mari in
cazul in care nu exista impedimente la concediere sau acestea sunt foarte
limitate, in cazul in care exista asteptari reduse privind mentinerea locului de
munca, dar si in cazul in care exista perspective limitate pe piata muncii daca
lucratorul isi pierde locul de munca.

2. Veniturile. Insecuritatea castigurilor provine din castiguri atat de mici incat nu
asigura un ,salariu minim de subzistenta” sau din incertitudinea cu privire la
castigurile viitoare daca, de exemplu, munca este incerta.

3. Orele. Prea putine ore, prea multe ore sau ore care se schimba in mod
constant pun probleme specifice pentru lucratori. Orele insuficiente sau
imprevizibile pot duce la preocupari legate de veniturile insuficiente. Orele
excesive creeaza riscuri pentru siguranta si sanatatea lucratorilor si pot duce
la conflicte legate de echilibrul dintre viata profesionala si cea privata. Orele
imprevizibile, in special in cazul in care lucratorii nu isi pot exprima ingrijorarea
cu privire la programul lor sau nu pot influenta stabilirea orelor lor, pot duce,
de asemenea, la conflicte intre viata profesionala si cea privata, precum si la
repercusiuni asupra sigurantei si sanatatii si la nesiguranta veniturilor. in plus,
anumite modele de planificare a timpului de lucru pot constitui, de asemenea,
un obstacol in calea interactiunii cu sindicatele sau cu alti lucratori,
impiedicand astfel reprezentarea preocuparilor lucratorilor.
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4. Securitatea si sanatatea la locul de munca. Nesiguranta in ceea ce priveste
securitatea si sanatatea la locul de munca provine din faptul ca lucratorii nu au
sau nu sunt suficient protejati de dispozitiile privind securitatea si sanatatea la
locul de munca care ii protejeaza pe lucratori de pericole, de bolile si leziunile
legate de munca, dar si de conditile generale de munca care pot afecta
sanatatea si bunastarea. Formarea insuficientd in domeniul securitatii Si
sanatatii in munca exacerbeaza acest risc.

5. Acoperirea de securitate sociala. Insecuritatea in ceea ce priveste acoperirea
de securitate sociala provine fie din faptul ca nu exista o acoperire de securitate
sociala, fie din faptul ca aceasta este inadecvata.

6. Formare. Insecuritatea in ceea ce priveste formarea reflectd preocuparile
legate de faptul ca nu au acces sau au un acces inadecvat la oportunitati de
formare care pot dezvolta competente pentru a contribui la promovarea
dezvoltarii profesionale si a avansarii in cariera.

7. Reprezentarea si alte principii si drepturi fundamentale la locul de munca.
Insecuritatea reprezentarii se refera la obstacolele cu care se confrunta
lucratorii in exercitarea drepturilor lor de a fi reprezentati de un sindicat si de a
fi protejati prin conventii colective, inclusiv protectia insuficienta impotriva
represaliilor pentru aderarea la un sindicat. Aceasta se refera, de asemenea,
la capacitatea de a exercita celelalte trei drepturi fundamentale la locul de
munca: libertatea de a nu fi discriminat in ceea ce priveste incadrarea in munca
si ocuparea fortei de munca, eliminarea muncii fortate sau obligatorii si abolirea
muncii copiilor.

Fiecare dintre diferitele tipuri de ESN luate in considerare in acest raport are
propriile sale insecuritati specifice, dintre care unele sunt mai pronuntate decét altele. O
parte din aceasta insecuritate provine din reglementarile care reglementeaza contractul
de munca, care, in anumite jurisdictii, ofera o protectie juridicad mai limitata decét cea
care este acordata relatiei de munca standard.

Doua sau mai multe dimensiuni ale NSE pot fi prezente in aceeasi relatie de
munca (de exemplu, un lucrator cu fractiune de norma poate fi angajat de o agentie
privata de ocupare a fortei de munca sau de un subcontractant in temeiul unui contract
pe durata determinata). Cu toate acestea, este important de retinut ca formele de
angajare nestandardizate sunt legate si din punct de vedere al reglementarii.

Munca temporara

.  Munca pe durata determinata

Munca pe durata determinata este un contract de munca al carui sfarsit este legat
implicit sau explicit de conditii precum atingerea unei anumite date, aparitia unui anumit
eveniment sau finalizarea unei anumite sarcini sau a unui anumit proiect. Contractele de
munca pe durata determinata sau temporara nu sunt reglementate direct de standardele
internationale de munca. Cu toate acestea, Conventia privind incetarea raporturilor de
munca, 1982 (nr. 158), impune sa se prevada garantii adecvate impotriva utilizarii
contractelor pe durata determinatd doar cu scopul de a evita protectia impusa de
conventie.
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La nivel regional, cel mai detaliat instrument de reglementare a muncii pe durata
determinata este Directiva 1999/70/CE a Consiliului Uniunii Europene din 28 iunie 1999
privind acordul-cadru cu privire la munca pe durata determinata incheiat de partenerii
sociali (CES, UNICE si CEEP). In aceasta directiva se recunoaste ca contractele pe
duratd nedeterminatd reprezintd si vor continua sa reprezinte forma generald a
raporturilor de munca intre angajatori si lucratori, dar ca contractele de munca pe durata
determinata pot raspunde, in anumite circumstante, atat nevoilor angajatorilor, cat si ale
lucratorilor. Directiva defineste termenul ,lucrator pe durata determinatd” ca fiind ,0
persoana care are un contract sau un raport de munca incheiat direct intre un angajator
si un lucrator, in care incetarea contractului sau a raportului de munca este determinata
de conditii obiective, cum ar fi atingerea unei anumite date, indeplinirea unei anumite
sarcini sau aparitia unui anumit eveniment”. Lucratorii care sunt plasati de o agentie de
munca temporara la dispozitia unei intreprinderi utilizatoare sunt astfel exclusi din
domeniul sau de aplicare si fac obiectul unei directive separate (a se vedea mai jos).

In majoritatea tarilor, contractele pe duratd determinata sunt reglementate prin dispozitii
legale specifice, dar ele pot fi reglementate si prin conventii colective la nivel de
intreprindere, sectorial sau national, asa cum se intampla in tarile nordice.

II. Munca ocazionala

Munca ocazionala poate fi definita ca o munca executata pentru o perioada foarte
scurtd sau ocazional si intermitent, adesea pentru un anumit numar de ore, zile sau
saptamani. Munca ocazionala este de obicei informala si, ca atare, se presupune adesea
ca nu intrd in domeniul de aplicare al reglementarilor privind ocuparea fortei de munca.
Cu toate acestea, o analizd comparativa a legislatiei nationale a muncii aratéd ca munca
ocazionala si munca zilnica sunt definite sau reglementate in mod explicit in peste 40 de
tari din lume. Cele mai multe dintre acestea sunt tari in curs de dezvoltare, desi acordurile
ocazionale sunt prezente si reglementate si in economiile industrializate.

Munca in regim de garda - call-on, inclusiv contractele ,zero ore”, vor fi analizate
impreuna cu munca cu fractiune de norma, deoarece au in comun cu asa-numitul ,,timp
partial marginal” dimensiuni politice importante legate de caracterul scurt si imprevizibil
al orelor de lucru. De asemenea, este important sa se tina seama, asa cum s-a discutat
deja la inceputul acestei sectiuni, de faptul ca exista adesea granite neclare intre formele
de SNS si ca acestea nu ar trebui intelese ca categorii juridice etanse. Ca atare, unele
regimuri de munca pot foarte bine sa se situeze la intersectia a doua sau mai multe forme
diferite de munca neconventionald, asa cum este cu siguranta cazul regimurilor de
permanenta, care prezinta multe caracteristici comune cu munca ocazionala si cu munca
marginala cu fractiune de norma.

In pofida faptului c& este reglementata ca o forma specificad de angajare intr-un
numar mare de jurisdictii, lipseste o definitie juridica comuna a muncii ocazionale sau a
angajarii. Cu toate acestea, pot fi identificate unele modele: un element comun este
natura temporara, intermitenta sau ocazionala a muncii;

Un alt element recurent in definitile muncii ocazionale este necesitatea ca
activitatea profesionala respectiva sa fie separata de activitatea obisnuita sau
permanenta a angajatorului. O definitie destul de comuna combina prevederea unei
durate maxime cu necesitatea ca activitatea de munca sa fie straina de activitatea
comerciala permanenta sau obisnuita a angajatorului.
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lll.  Munca ocazionala si alte concepte conexe

Unele jurisdicti nu se refera in mod expres la ,munca ocazionala”, dar
reglementeaza munca zilnica sau orara in moduri care sunt adesea foarte asemanatoare
cu reglementarea muncii ocazionale in alte jurisdictii.

Unele legislatii includ munca ocazionala in conceptul mai larg de munca pe durata
determinata. Tn unele tari, necesitatea de a efectua o munca cu caracter ocazional este
un motiv codificat Tn mod expres pentru a incheia un contract pe durata determinata.

Definitiile si reglementarea muncii ocazionale, intermitente si zilnice sunt mai
frecvent intalnite in tarile in curs de dezvoltare. Formele de munca ocazionala, insa, sunt
prezente si in economiile industrializate. Deoarece multe dintre aceste forme sunt
caracterizate de contracte instabile si cazuri in care lucratorii sunt ,chemati” informal la
munca, acestea se suprapun cu ,munca la cerere”

Mai multe jurisdictii au adoptat aranjamente de munca ,simplificate” care nu ofera
acces deplin la protectia angajarii. Romania, de exemplu, a introdus in 2011 o
reglementare a muncii cu ziua pentru prestarea de ,activitdti de munca necalificate cu
caracter ocazional”, definite ca fiind cele desfasurate ,intalnitor, sporadic sau accidental”.
Zilierii nu pot fi angajati ,pentru a desfasura activitati in beneficiul unei terte parti” si nici
pentru mai mult de 90 de zile pe an. In Slovacia, aceste tipuri de aranjamente sunt
reglementate in cadrul a trei scheme diferite de ,acorduri de munca efectuate in afara
relatiei de munca”, in timp ce Ungaria reglementeaza asa-numita ,angajare simplificata”,
un aranjament care poate fi instituit pentru prestarea de munca sezoniera in agricultura
si turism sau munca ocazionala in alte sectoare.

Pentru a combate informalitatea, unele tari europene au adoptat munca ,pe baza
de vouchere”, un aranjament de lucru extrem de flexibil. in cazul muncii pe baza de
vouchere, un angajator ,dobandeste un voucher de la o terta parte (in general o autoritate
guvernamentald) care va fi utilizat ca platad pentru un serviciu de la un lucrator, mai
degraba decat numerar”. Adesea, ,serviciile prestate sunt sarcini specifice sau misiuni
pe durata determinata si, prin urmare, sunt legate de munca ocazionala [...]".
Reglementarea nationalda a muncii pe baza de vouchere difera, de asemenea,
semnificativ in ceea ce priveste sectoarele in care este permisa utilizarea lor. Printre
tarile care au adoptat aceste scheme se numara Austria, Belgia, Franta, Grecia si Italia.
In ltalia, reglementarea a fost liberalizatad semnificativ in ultimii ani, ceea ce a dus la o
crestere a utilizarii lor; eficacitatea lor in combaterea informalitatii a fost insa pusa sub
semnul intrebarii. In unele cazuri, informalizarea a fost stimulata de sistemele IT care
faciliteaza extinderea sau reducerea dimensiunii fortei de munca cu usurinta si rapiditate.
Aceste fenomene se suprapun cu alte forme de NSE, in special cu relatile de munca
deghizate si activitatile independente dependente.

Munca cu fractiune de norma si munca call-on
Munca cu fractiune de norma ,,traditionala” si marginala

Termenul ,lucrator cu fractiune de norma” este definit de Conventia OIM privind
munca cu fractiune de norma, 1994 (nr. 175), ca fiind o persoana angajata ale carei ore
normale de lucru (calculate saptamanal sau in medie pe o perioada data de angajare)
sunt mai mici decat cele ale lucratorilor cu norma intreaga (comparabili). O definitie
similara este continuta in Directiva 97/81/CE a Consiliului UE din 15 decembrie 1997
privind Acordul-cadru privind munca cu fractiune de norma, incheiat de UNICE, CEEP si
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CES, dar aici se limiteaza la un an perioada de referinta pe parcursul careia se pot calcula
in medie orele de lucru pentru a determina daca un lucrator este angajat cu fractiune de
norma. Distinctia dintre munca cu fractiune de norma si alte forme de angajare non-
standard poate fi astfel neclara, de exemplu atunci cand lucratorii sunt angajati in munca
sezoniera cu norma intreaga sau in munca intermitenta. Orele lor de lucru zilnice si
saptamanale pot fi ,normale”, dar atunci cand sunt calculate pe o perioada de un an,
acestea ar putea fi considerate astfel pentru lucratorii cu fractiune de norma.

Conventia nr. 175 specifica faptul ca lucratorii afectati de angajarea partiala,
definitd ca o reducere colectiva si temporara a orelor normale de lucru din motive
economice, tehnice sau structurale, nu sunt considerati lucratori cu fractiune de norma.
Munca cu fractiune de norma ar trebui, de asemenea, sa faca distinctie de cazurile in
care orele de lucru ale anumitor categorii de lucratori cu norma intreaga sunt reduse, de
exemplu din cauza vérstei lor, a substantelor periculoase la care sunt expusi sau a turelor
de noapte pe care le efectueaza.

Definitia muncii cu fractiune de norma din Conventia nr. 175 raméane foarte larga
si nu contine nicio indicatie cu privire la numarul real de ore lucrate sub care se considera
ca lucratorii lucreaza cu fractiune de norma. Legislatia nationala din diferite tari a adoptat
o varietate de abordari cu privire la aceasta chestiune. De asemenea, trebuie sa se tina
cont de faptul cd numarul de ore de lucru considerat normal pentru angajatii cu norma
intreaga depinde uneori de ocupatia sau activitatea in cauza.

Unele tari utilizeaza o definitie legala a muncii cu fractiune de norma similara cu
cea din Conventia nr. 175. Altele au stabilit un numar maxim de ore lucrate (exprimat in
termeni absoluti sau ca procent din orele normale de lucru cu norma intreaga) pentru
lucratorii cu fractiune de norma. O mica minoritate de state au stabilit un numar minim
de ore pentru lucratorii cu fractiune de norma.

Formele specifice de munca cu fractiune de norma includ partajarea locului de
munca (un acord voluntar prin care doua persoane isi asuma responsabilitatea comuna
pentru un loc de munca cu norma intreaga si impart orele de lucru intre ele, de acord cu
angajatorul), pensionarea progresiva (prin care orele de lucru ale lucratorilor apropiati de
varsta de pensionare sunt reduse treptat) si concediul parental cu fractiune de norma
(atunci cand parintii copiilor mici continua sa lucreze cu un program de lucru redus).

Faptul ca diversele definitii (juridice, in primul rénd, dar si din perspectiva
statistica) ale muncii cu fractiune de norma nu coincid neaparat, creeaza o zona gri, astfel
incat, de exemplu, lucratorii cu fractiune de norma ale caror ore de lucru depasesc pragul
de 30 de ore pot fi acoperiti de legislatia nationala pentru munca cu fractiune de norma,
dar nu ar aparea si in statisticile privind munca cu fractiune de norma (depasind 30 de
ore).

n schimb, in perioade de criz& economica, lucratorii pot lucra temporar mai putin
de 30 de ore pe saptamana in urma introducerii unui sistem de ,partajare a muncii”, astfel
incat orele de lucru sunt reduse colectiv pentru a distribui un volum redus de munca pe
acelasi numar (sau similar) de lucratori, pentru a evita concedierile. Din punct de vedere
juridic, acesti lucratori nu sunt lucratori cu jumatate de norma, ci mai degraba lucratori cu
norma intreaga afectati de somaj partial, asa cum se prevede in Conventia OIM nr. 175.
Cu toate acestea, acestia sunt inclusi in statisticile privind angajarea cu jumatate de
norma.

Spre deosebire de angajarea regulatda cu jumatate de norma, ,angajarea
marginala cu jumatate de norma” se caracterizeaza printr-un numar foarte mic de ore de
lucru - de obicei mai putin de 15 sau 20 de ore pe saptamana.
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In Germania, in contextul unor reforme semnificative ale pietei muncii introduse la
inceputul anilor 2000, a fost introdus un nou contract de munca pentru asa-numitele
,mini-locuri de munca”, prin care lucratorii erau scutiti de contributiile la asigurarile sociale
daca castigurile lor erau mai mici de 400 de euro pe luna. Pragul a fost ulterior majorat
la 450 de euro, iar lucratorii cu mini-joburi sunt acum partial acoperiti de sistemul de
pensii. in majoritatea cazurilor, aceste locuri de muncé se incadreaza in sfera de aplicare
a ocuparii fortei de munca marginale cu fractiune de norma.

Alte forme non-standard de angajare, cum ar fi munca ocazionala si munca la
cerere, pot implica, de asemenea, ore foarte scurte. Desi angajarea marginald cu
fractiune de norma poate fi o alegere personala pentru un numar de lucratori, aceasta
este adesea asociata cu sub-ocuparea legata de timp.

Munca on-call

Aranjamentele privind programul de lucru care implica ore de lucru extrem de
variabile si imprevizibile au crescut in importanta, in special in tarile industrializate, ca
modalitate de adaptare a personalului la nevoile in schimbare ale afacerilor. Astfel de
aranjamente, denumite in mod obisnuit ,munca de garda”, se caracterizeaza printr-o
notificare prealabila scurta a programului, fluctuatii mari ale orelor de lucru si o contributie
redusa sau inexistenta la programul de lucru. De asemenea, sunt denumite in mod
obisnuit ,locuri de munca ocazionale” in unele tari industrializate.

Munca on-call poate pune probleme pentru securitatea veniturilor si echilibrul
dintre viata profesionala si cea personala a lucratorilor daca acestia pot fi solicitati la
discretia angajatorului si nu li se garanteaza un numar minim de ore sau o plata.
Probleme suplimentare apar atunci cand sunt chemati si se prezinta la munca, dar tura
lor este anulata in ultimul moment. Mai mult, chiar daca angajatorul nu garanteaza un
numar minim de ore, se poate astepta ca lucratorii sa raspunda la apeluri cu preaviz
foarte scurt si se pot teme ca nu li se va mai oferi de lucru daca refuza o oferta pentru o
anumita turd, chiar daca acordul lor exclude in mod oficial o astfel de obligatie.

in Regatul Unit, de exemplu, contractele cu zero ore de lucru au generat o atentie
considerabila din partea mass-media. Acestea au fost descrise ca fiind acorduri prin
care ,oamenii sunt de acord sa fie disponibili pentru munca atunci cand este
necesar, dar nu au ore de lucru garantate... oferind angajatorilor un grup de
persoane care sunt «de garda» si pot fi utilizate atunci cand apare nevoia”. Interesul
angajatorilor in utilizarea unor astfel de contracte ar trebui inteles in contextul doctrinei
juridice a ,reciprocitatii obligatiilor’. Unele contracte au inclus, de asemenea, o clauza de
exclusivitate care a impiedicat lucratorii cu zero ore sa lucreze pentru un alt angajator,
chiar si in perioadele in care angajatorul principal nu avea de oferit nicio munca. Astfel
de clauze au fost considerate abuzive si au devenitinaplicabile din mai 2015. Contractele
cu zero ore si acordurile similare sunt, de asemenea, utilizate pe scara larga in alte tari,
inclusiv Canada, Irlanda.

In Statele Unite, unele magazine importante de vanzare cu amanuntul si companii
de servicii alimentare utilizeaza software de programare just-in-time pentru a determina
.personalul optim” in magazinele lor pe baza prognozelor meteo, a modelelor de vanzari
si a altor date. Cand vanzarile sunt mai lente decéat se prevede, managerii pot trimite
angajatii acasa inainte de sfarsitul unei ture programate sau chiar pot anula turele in
ultimul moment pentru a reduce costurile. Angajatii sunt uneori obligati sa-si sune
managerul cu una sau doua ore inainte de tura lor sau sa astepte un apel de la managerul
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lor pentru a afla daca trebuie sa se prezinte la munca. Aceasta indica un program de
lucru extrem de variabil, uneori fara un numar garantat de ore.
O serie de initiative legislative recente si contracte colective de munca incearca
sa abordeze deficitele de munca decenta adesea asociate cu aceste tipuri de contracte.
In tarile In curs de dezvoltare, desi legislatia muncii include in principal prevederi
privind munca ocazionala si nu abordeaza in mod specific munca on-call, aceste doua
forme de angajare se suprapun intr-o oarecare masura.

Doctrina britanica a ,Reciprocitatii Obligatiilor” si contractele cu zero ore de
munca

in Regatul Unit, dincolo de distinctia traditionald dintre angajati si lucratori
independenti, exista o a treia categorie — cea a lucratorilor — care include atat angajatii,
cat si persoanele care presteaza munca sau presteaza servicii in baza unui contract
pentru o alta parte la acel contract, al carei statut nu este cel de client. Lucratorii care nu
sunt angajati beneficiaza de anumite drepturi de munca, cum ar fi salariul minim national
sau limitarea orelor de lucru, dar, pe de alta parte, nu au dreptul la 0 perioada minima de
preaviz in cazul incetarii contractului de munca sau la protectie impotriva concedierii
abuzive. Printre criteriile utilizate de instante pentru a determina daca un contract este
sau nu unul de munca, reciprocitatea obligatiilor dintre parti a starnit cea mai mare
ingrijorare pentru lucratorii cu zero ore de munca, deoarece se poate argumenta ca nu
exista niciun angajament din partea angajatorului de a furniza munca si adesea niciun
angajament din partea lucratorului de a accepta orice propunere de munca. Cu toate
acestea, tribunalul nu se limiteaza la a lua in considerare doar termenii scrisi ai
contractului si poate examina si realitatea acordului. Daca, in practica, un lucrator cu zero
ore de lucru lucreaza in mod regulat si persoana respectiva accepta in mod regulat oferte
de munca, tribunalul poate considera ca partile sunt obligate printr-un acord de munca
,cadru” sau ,global’. In alte cazuri, acesti lucratori pot fi considerati angajati pentru
perioadele — uneori scurte — in care sunt efectiv la munca.

Cu toate acestea, pentru a anula o clauza falsa de non-mutualitate sau de ,zero
ore”, lucratorii ar trebui sa se adreseze in continuare instantei, deoarece circumstantele
fiecarui caz specific vor fi esentiale in stabilirea statutului lor de angajare. in realitate, un
numar vast de lucratori pot fi blocati intr-o relatie de munca deghizata sau in aranjamente
de munca care ii impiedica sa acceseze drepturi legale importante.

Angajarea cu norma partiala si munca on-call (de garda) au o importanta tot
mai mare in multe tari. Adesea, acest model este un mijloc pentru grupurile altfel excluse
de a participa sau de a raméne in munca platita, in special pentru lucratorii (de obicei
femei) cu responsabilitati familiale, studenti si lucratori mai in varsta.

in nordul Europei, munca cu norma partiala a fost incurajatad in mod explicit de
politicile guvernamentale pentru a promova accesul femeilor la piata muncii si pentru a
permite lucratorilor cu responsabilitati familiale sa echilibreze responsabilitatile de
ingrijire cu munca platita. Munca cu norma partiala este uneori utilizata si de companii
pentru a pastra lucratorii mai in varsta, calificati, care altfel s-ar putea pensiona, precum
si pentru a atrage si a pastra lucratorii pentru programe specifice sau locuri de munca
dificile. Munca cu norma partiala poate fi definita ca orice aranjament de munca cu o
durata mai scurta decat munca cu norma intreaga (cf. Conventia OIM privind munca cu
norm& partiala, 1994). Intrucat legislatia nationald variazad in definirea saptamanii de
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lucru cu norma intreaga, in scopuri statistice / comparative, ,norma partiald” este definita
in mod obisnuit ca un numar specificat de ore, pragul pentru lucratorii cu norma partiala
fiind de obicei stabilit la aproximativ 30-35 de ore pe saptamana.

Angajarea cu norma partiala este cel mai putin raspandita in tarile din estul si
sudul Europei, dar este o caracteristica proeminenta a ocuparii fortei de munca in nordul
Europei, Irlanda, Regatul Unit, Malta, Austria si Elvetia. in Olanda — numit& uneori prima
,economie cu fractiune de norma” din lume — ocuparea fortei de munca cu fractiune de
norma a reprezentat peste 45% din totalul locurilor de munca salariate in 2014. Aproape
doua treimi dintre femeile din Olanda erau angajate cu fractiune de norma (64,6%) in
2014, dar incidenta angajarii cu fractiune de norma a fost, de asemenea, ridicata in
randul barbatilor (28,2%).

Motivele pentru care se lucreaza cu fractiune de norma sunt diverse. in Europa,
aproximativ o cincime (21,2%) dintre toti lucratorii cu fractiune de norma din 2014 aveau
grija de copii sau adulti incapabili, in timp ce 12,2% aveau ,alte motive personale” -
aceste procente fiind semnificativ. mai mari pentru femei decat pentru barbati.
Aproximativ 10% dintre toti lucratorii cu fractiune de norma au combinat munca cu
educatia sau formarea profesionald, aceasta incidenta fiind semnificativ mai mare in
randul barbatilor. Cu toate acestea, putin sub o treime au lucrat cu fractiune de norma
pentru ca nu si-au putut gasi un loc de munca permanent cu norma intreaga, ceea ce
sugereaza ca, pentru multi, lucrul cu fractiune de norma este o alegere involuntara.
Incidenta muncii part-time involuntare, ca pondere din totalul locurilor de munca part-
time, a variat de la 7,9% in Elvetia la 71,2% in Grecia.

Mai mult de jumatate din totalul muncii part-time este involuntar in Bulgaria, Cipru,
Italia, Roméania si Spania. In ultimul deceniu, majoritatea tarilor europene au inregistrat
o crestere a incidentei muncii part-time involuntare (cu o dublare observata in Spania si
Slovacia). O scadere a fost observata in Belgia, Bulgaria, statele baltice si Roméania,
desi, cu exceptia Belgiei si Estoniei, aceste tari au rate ale muncii part-time involuntare
de peste 40%.

Angajarea cu fractiune de norma ,marginald”, care implicd un program foarte
scurt, poate fi o optiune atractiva pentru cei care doresc sa dedice un timp limitat muncii
platite. Cu toate acestea, in multe cazuri, aceasta este asociata cu un nivel ridicat de
variabilitate si o lipsa de previzibilitate a orelor de lucru si a programelor si poate lua
forma muncii de garda. in Danemarca, Germania, Olanda si Regatul Unit, peste 40%
dintre unitati angajeaza cel putin o parte din forta lor de munca pentru mai putin de 15
ore pe saptamana.

In ceea ce priveste munca de garda — on-call se apreciaza ca in Statele Unite,
aproximativ 10% din forta de munca are programe de lucru neregulate, lucratorii cu cele
mai mici venituri fiind cei mai afectati. Munca de garda este o caracteristica comuna in
sectorul serviciilor din tara si in special in industria de retail, care este marcata de ore de
deschidere extinse ale magazinelor si fluxuri fluctuante de clienti pe parcursul zilei si al
saptamanii. ore.
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ASPECTE COMPARATIVE

FINLANDA

Un contract cu zero ore se refera de obicei la un contract de munca in care
programul de lucru saptamanal variaza intre 0 si 40 de ore. Cu toate acestea, angajatorul
si angajatul ar putea conveni si asupra altor ore variabile (de exemplu, ca programul de
lucru saptamanal sa varieze de la 10 la 30 de ore) sau ca angajatul sa fie chemat la
munca atunci cand este nevoie.

Noi limitari privind utilizarea contractelor cu zero ore - caracteristici

e Modificarile aduse legislatiei finlandeze privind utilizarea asa-numitelor
contracte ,zero ore” si a altor forme de contracte cu program variabil de
lucru au intrat in vigoare la 1 iunie 2018.

e Aceste modificari impun angajatorilor sa utilizeze contracte cu zero ore
numai atunci cadnd sunt in masura sa demonstreze o nevoie reala de ore
variabile; de exemplu, din cauza fluctuatiei cererii. Atunci cand aceste
contracte sunt utilizate la initiativa angajatorului, angajatorii sunt obligati sa
furnizeze angajatilor o declaratie scrisa care sa confirme ratiunea si
amploarea utilizarii lor3.

e Scopul modificarilor este de a imbunatati pozitia angajatilor si de a asigura
implementarea eficienta a prevederilor privind protectia locurilor de munca.
In urma modificarilor, programul de lucru trebuie sa reflecte nevoile reale
de forta de munca ale angajatorului. in plus, angajatorii trebuie sa
renegocieze programul de lucru atunci cand programul de lucru real al unui
angajat din ultimele sase luni nu corespunde cu nevoile reale de forta de
munca ale angajatorului. Daca angajatorul si angajatul nu ajung la un
acord, angajatorul trebuie sa furnizeze angajatului o explicatie scrisa cu
privire la situatie.

Noua legislatie include, de asemenea, revizuiri ale regulilor privind concediul
medical si calcularea platii in perioada de preaviz si impune ca angajatorii sa obtina
consimtamantul explicit al angajatului (pentru fiecare caz individual sau pentru o perioada
scurtd de timp) pentru munca suplimentara - permitand efectiv angajatilor sa refuze
munca suplimentara. Modificarile vor imbunatati semnificativ pozitia angajatilor care au
un program de lucru variabil si vor reduce o parte din flexibilitatea de care s-au bucurat
angajatorii cu aceste contracte.

Modificarile ofera mai multa claritate cu privire la utilizarea contractelor cu zero ore
si a altor contracte cu program de lucru variabil si ar trebui sa aduca o oarecare

3 https://tyosuojelu.fi/en/employment-relationship/working-hours/flexible-working-hours

https://ogletree.com/international-employment-update/articles/october-2018/finland/2018-09-25/new-
limitations-on-the-use-of-zero-hour-contracts/
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consecventa circumstantelor in care acestea pot fi utilizate. Cu toate acestea, aceste
circumstante sunt, fara indoiala, mai restrictionate decat inainte si, ca urmare a
modificarilor, angajatorii ar putea dori sa isi revizuiasca cerintele de fortd de munca pe
termen lung si sa se asigure ca un contract cu program de lucru variabil este justificat
inainte de a angaja un angajat pe aceasta baza.

Alte modificari au fost aduse Legii contractelor de munca si Legii timpului de lucru,
intrate in vigoare la 1 august 20224, si care reglementeazé programul de lucru variabil
mai detaliat decéat inainte, pentru a asigura protectia angajatilor. Prevederea privind
programul de lucru variabil inseamna un aranjament al programului de lucru in care
programul de lucru al angajatului pe parcursul unei anumite perioade variaza intre
numarul minim si maxim specificat in contractul de munca (,contract zero ore”) sau un
aranjament al programului de lucru in care angajatul se angajeaza sa lucreze separat
pentru angajator atunci cand este chemat la munca (,lucratori de garda”).

Programul de lucru variabil poate fi convenit la initiativa angajatorului numai
daca nevoia de forta de munca variaza in mod real. Daca angajatorul este constient
de faptul ca nevoia de munca este, de exemplu, de 20-25 de ore pe saptamana,
programul de lucru nu poate fi convenit la doar 10-25 de ore. Angajatorul trebuie sa
revizuiasca in mod proactiv numarul de ore lucrate si nevoia de forta de munca la fiecare
12 luni. Daca revizuirea indica faptul ca numarul minim de ore de lucru convenit in
contractul de munca ar putea fi definit ca fiind mai mare, clauza privind programul de
lucru va fi modificata pentru a reflecta rezultatul revizuirii. Prima revizuire a raporturilor
de munca in vigoare la momentul intrarii in vigoare a legislatiei trebuie efectuata pana la
1 august 2023.

Angajatorul poate dispune numarul minim de ore convenit, iar angajatul trebuie sa
fie de acord sa lucreze acest numar de ore. Angajatorul nu poate dispune unilateral un
program de lucru care depaseste numarul minim de ore; in schimb, angajatul trebuie sa
isi dea consimtamantul in acest sens. Un angajat care lucreaza cu program variabil isi
poate da consimtamantul pentru fiecare program separat sau pentru o perioada scurta
de timp, fie ca este vorba de introducerea unui schimb in programul de lucru, fie de
comandarea de lucrdri suplimentare. In principiu, consimtamantul este necesar chiar
daca angajatul s-a angajat sa efectueze lucrari suplimentare in contractul sau de munca.
in plus, Legea contractelor de muncé include prevederi speciale privind angajatii care
lucreaza cu program variabil, care sunt legate de indemnizatia de boala si de stabilirea
salariului in perioada de preaviz.

GERMANIA

Spre deosebire de Regatul Unit si alte state membre ale UE, contractele cu
zero ore nu sunt (inca) o practica obisnuita in Germania. Pana in prezent, alte
aranjamente care vizeaza realizarea unui contract cu ,munca flexibila”, cum ar fi
contractele pe durata determinata sau cu jumatate de norma, detasarea de personal si -
mai recent - contractele de prestare de servicii, au fost mai raspandite. Cu toate acestea,
deoarece jurisprudenta si legislatia germana restrictioneaza treptat flexibilitatea oferita

“https://www.tradenomi.fi/en/news/what-does-the-law-say-about-zero-hour-contracts-and-the-rights-of-
on-call-workers/
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odinioara de aceste aranjamente, contractele cu zero ore sunt utilizate din ce in ce mai
mult in Germania (in special in ceea ce priveste lucratorii de ingrijire, profesorii Si
paramedicii).

Prevederi tipice care pot fi gasite in contractele de munca sunt, de exemplu:
,Timpul de lucru este variabil. O detasare a angajatului are loc la instructiunile
angajatorului. Angajatul nu are dreptul la un timp mediu lunar de lucru pentru a obtine o
remuneratie de o anumité valoare.”

Prin intermediul unor astfel de prevederi, multi angajatori - in special cei care
opereaza pe piete extrem de competitive - incearca sa eludeze obligatia de a atribui
angajatului un timp de lucru fix si o valoare fixa a remuneratiei, intentionand astfel sa
atinga un nivel ridicat de flexibilitate si costuri reduse cu personalul.

Cu toate acestea, spre deosebire de alte tari, in Germania nu este posibil sa se
incheie un contract valid de zero ore. Legislatia germana respecta principiul inerent
conform caruia riscul economic si de angajare al angajatorului nu ar trebui sa revina
angajatului. Partile trebuie fie s desemneze intotdeauna timpul de lucru specific in
contractul de munca, fie sa incheie o relatie de ,munca la cerere” ca parte a unui contract
de munca limitat in timp, in conformitate cu articolul 12 din Legea germana privind munca
cu fractiune de norma si angajarea pe durata determinata (TzBfG). O relatie de ,munca
la cerere” este valabilda numai cu respectarea unor cerinte stricte de protectie a
angajatului, care in anumite cazuri pot fi modificate printr-un contract colectiv de munca.
Acordul de munca la cerere trebuie sa includa o durata specificata a timpului de lucru
saptamanal, precum si zilnic.

Legea permite angajatorului doar flexibilitate in ceea ce priveste alocarea fiecarei
sarcini de munca, nu si timpul total de lucru. In cazul in care nu este prevazut timpul de
lucru s&ptdmanal, se considera ca acordul prevede zece ore. In cazul in care contractul
nu mentioneaza timpul de lucru zilnic, angajatorul trebuie sa ofere intotdeauna
angajatului minimum trei ore succesive atunci cand este angajat sa presteze munca. In
plus, angajatul are obligatia de a presta munca numai in cazul in care angajatorul a facut
cererea cu cel putin patru zile nainte de data preconizatd a misiunii. in cazul in care
partile convin asupra unei componente flexibile de munca la cerere, pe langa un timp
minim de lucru fix, Curtea Federala a Muncii a decis ca volumul saptamanal de munca
flexibila la cerere nu poate depasi 25% din timpul minim de lucru saptaménal. Fara a
aduce atingere acestui fapt, angajatorul este in orice caz obligat sa stabileasca un timp
de lucru saptamanal sau lunar fix si sa plateasca o anumita remuneratie lunara.

In plus, chiar daca partile incheie un contract cu zero ore de lucru, ignorand
regulile stabilite mai sus, acesta va fi considerat a fi un raport de munca, acordand astfel
angajatului toate drepturile si protectiile aplicabile garantate de legislatia germana. in
special, angajatul ar avea dreptul la:

e Salariu minim;

e Protectie impotriva concedierii abuzive in temeiul Legii germane privind
protectia impotriva concedierii (KSchG);

e Protectie speciald impotriva concedierii (femei insarcinate, angajati
aflati in concediu parental, persoane cu dizabilitati grave);

e Plati continue a salariului in caz de boala si de sarbatorile legale;

e Numar minim de concedii legale;

e Ore de lucru, asa cum sunt restrictionate de Legea germana privind
timpul de lucru (ArbZG);Perioade de preaviz legale; si

o Respectarea reglementarilor de protectie a muncii.
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IRLANDA

Un contract de zero ore este atunci cand angajatul este disponibil pentru
munca, dar orele de lucru nu sunt specificate in contractul de munca.

Un contract de zero ore obliga angajatul sa fie disponibil pentru un anumit numar
de ore pe saptamana sau atunci cand este necesar, sau ambele. Nu i se garanteaza un
numar fix de ore.

Angajatii cu contracte de zero ore sunt protejati de Legea privind organizarea
timpului de lucru din 1997. Cu toate acestea, acest lucru nu se aplica muncii ocazionale.

Contractele de zero ore sunt prevazute in Legea privind ocuparea fortei de munca
din 2018. Aceasta lege consolideaza drepturile de munca in mai multe domenii, inclusiv
interzicerea contractelor de zero ore in majoritatea cazurilor.

Contractele de zero ore sunt interzise in majoritatea cazurilor, dar exista unele
exceptii.

Contractele de zero ore sunt permise in urmatoarele circumstante:

- Munca ocazionala
- Munca prestata in situatii de urgenta
- Ajutor pe termen scurt pentru a acoperi absentele de rutina

Exemple:

e Un membru al personalului dintr-o unitate de ingrijire trebuie sa insoteasca
un rezident la spital cu preaviz scurt.

e Un lucrator suplinitor adecvat poate fi chemat pentru a-l inlocui in baza unui
contract de zero ore.

e Scolile au un grup de profesori care ofera inlocuire in cazul absentei
neasteptate a unui membru permanent al personalului didactic.

In cazul in care contractul actual de munca nu reflectd cu exactitate media orelor
pe saptamana pe care le-a lucrat efectiv angajatul pe o perioada de 12 luni, are dreptul
la un contract in intervale orare.

Un contract in intervale orare ofera dreptul de a lucra o medie a orelor din intervalul
specificat timp de 12 luni. Exista 8 intervale orare care acopera un anumit numar de ore
pe saptamana (de exemplu, 6-11 sau 11-16 ore pe saptamana).

Daca angajatul este chemat la munca si ulterior trimis acasa din lipsa de activitate
trebuie sa primeasca o plata minima. Angajatul trebuie sa fie platit pentru 25% din orele
posibile sau pentru 15 ore. Aceasta regula nu se aplica in caz de urgenta, circumstante
exceptionale sau ajutor pe termen scurt.

Salariul trebuie calculat fie ca fiind de 3 ori salariul minim national, fie ca fiind de
3 ori tariful orar minim prevazut intr-un Ordin de Reglementare a Ocuparii Fortei de
Munca (ERO) (daca este cazul).

Un angajat cu un contract de zero ore care lucreaza mai putin de 25% din orele
sale potentiale intr-o saptamana trebuie sa fie platit. Nivelul salariului depinde de faptul
daca a lucrat sau nu. Daca nu a lucrat, trebuie sa fie platit ca si cum ar fi lucrat 25% din
orele disponibile posibile sau platit pentru 15 ore.
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OLANDA

Un contract de gardé cu zero ore este un contract de munca standard pe o
perioada determinata sau nedeterminata. Contractul stabileste o relatie de munca intre
angajator si angajat pe o perioada determinatd sau nedeterminata, dar nu specifica
numaérul de ore pe care angajatul trebuie sa le lucreze. in schimb, contractul de gard& cu
zero ore specifica faptul ca angajatul va fi chemat la munca atunci cand este disponibila
munca. Un angajat cu un astfel de contract este cunoscut si sub denumirea de lucrator
de garda.

Incepand cu 1 august 2022, a intrat in vigoare o noua lege pentru lucrétorii de
garda si angajatii cu modele de lucru imprevizibile. Contractele de garda sunt contracte
de munca in care angajatul lucreaza doar atunci cand este chemat de angajator si in
care salariul depinde de numarul de ore pe care angajatul este chemat sa le lucreze.
Protectiile existente pentru contractele de garda raméan neschimbate, dar angajatorii sunt
acum obligati sa stabileasca zile de referinta. Acestea sunt zilele si orele in care angajatul
poate fi obligat sa lucreze.

Modele de lucru imprevizibile

Angajatii cu un contract care implica un model de lucru complet sau in mare parte
imprevizibil vor beneficia de mai multa protectie. Angajatorii trebuie sa stabileasca zile
de referinta, care sunt zilele si orele in care angajatul poate fi obligat sa lucreze.
Daca angajatul este programat in afara acestor zile, nu este obligat sa lucreze.
Angajatii trebuie sa aiba claritate cu privire la zilele si orele in care sunt obligati sa lucreze
cu cel putin patru zile inainte. Daca angajatul este anulat in termen de patru zile, acesta
are in continuare dreptul la plata, ca si in cazul unui acord de garda.

Cand angajatul este solicitat, acesta trebuie sa se prezinte la locul de munca.
Angajatorul plateste salariul doar pentru orele lucrate de angajat. Aceste aranjamente
sunt specificate intr-un contract de munca cu zero ore.

Cand un angajat cu un contract de zero ore a fost angajat timp de cel putin 12 luni,
angajatorul este obligat sa faca angajatului o oferta pentru un numar fix de ore. Aceasta
oferta trebuie sa fie (cel putin) echivalenta cu numarul mediu de ore lucrate in acel an.

Angajatul nu este obligat sa accepte aceasta oferta si poate, de asemenea, sa
aleaga sa isi pastreze contractul de zero ore. Daca angajatul face acest lucru si este apoi
angajat pentru inca un an cu un contract de zero ore, sunteti din nou obligat sa faceti o
oferta.

in timpul bolii, angajatul cu un contract de muncé cu zero ore are anumite drepturi.
Daca angajatul se imbolnaveste in timpul unei perioade in care este de garda, va primi
cel putin 70% din salariul pentru perioada de garda convenita (daca acesta este mai mic
decét salariul minim, va primi salariul minim legal).

Angajatul cu un contract de munca cu zero ore care ramane bolnav dupa expirarea
perioadei de garda nu mai are dreptul la salariu.

Angajatorul nu poate rezilia contractul de munca cu zero ore doar prin faptul ca
nu mai cheama angajatul. Acest lucru se datoreaza faptului ca, pur si simplu, contractul
continua sa existe in acest fel. Angajatorul poate rezilia contractul doar prin efectul legii
(deoarece contractul de munca pe durata determinata a expirat) sau prin preaviz sau
reziliere corespunzatoare. Acest lucru se poate realiza, de exemplu, prin concediere de
comun acord, printr-un acord de solutionare a problemelor.
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Atunci cand angajatorul incheie un contract cu zero ore cu acelasi angajat pentru
o perioada determinata de fiecare data si incheie un nou contract pe durata determinata
dupa incetarea acestui contract, acesta risca sa intre in joc regulile lantului de contracte.

In cazul a 3 contracte consecutive, in care intervalele (perioada in care angajatul
nu are contract) sunt mai mici de 6 luni de fiecare data, ultimul contract (al treilea) este
convertit automat intr-un contract pe durata nedeterminata (fara data de incheiere).

Regula lantului se aplica si atunci cand au fost incheiate mai multe contracte cu
angajatul la intervale de pana la 6 luni, iar durata acestor contracte depaseste 24 de luni
(2 ani). Ultimul contract este, de asemenea, convertit automat intr-un contract pe durata
nedeterminata.

in concluzie, un contract cu zero ore este 0 modalitate convenabila si utila pentru
angajatori de a permite angajatilor sa lucreze flexibil, dar, pe de alta parte, exista multe
reguli atasate acestuia. In plus, pentru angajat, existd putine avantaje ale unui contract
cu zero ore de lucru.

Un nou proiect de lege, menit sa consolideze drepturile persoanelor cu contracte
temporare si flexibile, a fost publicat recent (mai 2025) de ministrul afacerilor sociale,
Eddy van Hijum.

Proiectul de lege are ca scop acordarea lucratorilor din agentiile de plasare a fortei
de munca unei aceleasi protectii ca si angajatilor obisnuiti si reducerea utilizarii
contractelor cu zero ore de lucru®.

In schimb, noile prevederi introduc diferite niveluri de flexibilitate, cu contracte care
specificd un numar minim si maxim de ore. Lucratorii trebuie sa fie platiti cel putin pentru
minimul si pot refuza sa lucreze peste limita maxima.

Contractele cu zero ore vor ramane insa legale pentru studentii si adolescentii
care lucreaza in paralel cu studiile.

Legislatia extinde, de asemenea, pauza necesara intre trei contracte temporare
succesive si un al patrulea de la sase luni la cinci ani. Van Hijum spera ca acest lucru va
incuraja angajatorii sa ofere in schimb locuri de munca permanente.

Aproximativ 2,7 milioane de persoane din Olanda au in prezent o forma de
contract temporar sau flexibil, cea mai mare proportie din Uniunea Europeana. Alte 5,5
milioane de persoane au un loc de munca permanent, in timp ce 1,5 milioane sunt
clasificate ca lucratori independenti.

Masura se bazeaza pe eforturile guvernului anterior de a obtine un control mai
bun asupra pietei muncii, in urma recomandarilor oficiale formulate in urma cu cétiva ani.

In 2020, comisia Borstlap a declarat ca Olanda trebuie sa ia ,méasuri drastice”
pentru a reforma piata muncii pentru a-si mentine nivelul actual de prosperitate.

Van Hijum spera ca legislatia va intra in vigoare in 2027 daca este aprobata de
ambele camere ale parlamentului.

Sursa: https://dutch-law.com/employment-law/freelancer-contract.html

> https://dutch-law.com/employment-law/freelancer-contract.html
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SUEDIA

In Suedia, situatia contractelor "zero ore" este diferita fata de alte tari unde acestea
sunt mai des intélnite (precum Marea Britanie sau Olanda). Legislatia muncii suedeza,
in special Legea privind Protectia Angajarii (Employment Protection Act - LAS), pune un
accent puternic pe contractele permanente (tillsvidareanstalining)®.

lata cateva aspecte cheie despre cum functioneaza contractele de munca in
Suedia si de ce "zero ore" nu este o forma de contract recunoscuta ca atare:

e Conform Legii suedeze privind protectia locurilor de munca (Sw. Lag om
anstallningsskydd), exista doar doua tipuri de contracte de munca: pe
duratd nedeterminata (Sw. tillsvidareanstallning) si pe duratd determinata
(Sw. tidsbegransad anstallning).

e Regula principala este ca un loc de munca este pe durata nedeterminata.
Aceasta inseamna ca, atata timp cat partile nu convin asupra unui loc de
munca pe durata determinata, acesta se aplica pana la o noua notificare.

e Partile pot conveni ca primele 6 luni ale unui loc de munca pe durata
nedeterminata sa fie de proba. in timpul acestei perioade de prob&, ambele
parti pot rezilia contractul de munca in orice moment, fara a oferi un motiv
si fara notificare prealabila. in cazul in care niciuna dintre parti nu rezilia
contractul de munca, fie in timpul, fie la sfarsitul perioadei de proba,
contractul de munca va continua pe termen nelimitat.

Exista patru tipuri de contracte de munca pe durata determinata admisibile,
conform Legii suedeze privind protectia locurilor de munca:

e Angajare generala pe durata determinata (General Fixed-Term
Employment): Poate fi folosita pentru diverse nevoi temporare, dar exista
limite de durata. De exemplu, daca un angajat a fost angajat pe un astfel
de contract pentru mai mult de 12 luni intr-o perioada de cinci ani, contractul
devine automat permanent.

e Angajare de substitutie (Substitute Employment): Atunci cand cineva
inlocuieste un angajat absent (ex: concediu medical, concediu parental).
Daca o persoana a lucrat ca substitut pentru mai mult de doi ani intr-o
perioada de cinci ani, are dreptul la un contract permanent.

e Angajare sezoniera (Seasonal Employment): Pentru munca legata de
anumite sezoane (ex: turism, agriculturd). Exista, de asemenea, reguli
privind dreptul la reangajare pentru sezonul urmator.

e Angajare de proba (Provanstalining): Este o perioada de proba, de maxim
6 luni, care se transforma automat intr-un contract permanent daca ambele
parti sunt multumite.

Spre deosebire de contractele de munca pe durata nedeterminata, contractele de
munca pe durata determinata se aplica pentru o perioada specificata si expira automat
la expirarea duratei contractului.

Cel mai comun tip de angajare pe durata determinata este angajarea pe durata
determinata generala.

66 https://www.twobirds.com/en/insights/2018/global/types-of-employment-contracts-in-finland-denmark-
and-sweden
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Pentru a proteja angajatul de utilizarea extensiva a contractelor de munca
temporare, angajarile pe duratda determinata generale si contractele de inlocuire
temporara (cu acelasi angajator) care depasesc 2 ani pe parcursul unei perioade de 5
ani se vor transforma automat in contracte pe durata nedeterminata.

in plus, un contract de muncé pe duratd determinaté se transformé& automat intr-
un contract pe durata nedeterminata odata ce angajatul a fost angajat ulterior in baza
unor contracte de munca generale pe durata determinata, contracte de finlocuire
temporara si/sau contracte sezoniere pentru o perioada totala mai mare de 2 ani.
Contractele de munca sunt considerate ulterioare daca nu au trecut mai mult de 6 luni
intre inceperea contractelor de munca separate.

Pentru a evita situatia Tn care un contract pe durata determinata se transforma
intr-un contract pe durata nedeterminata, angajatorii ar trebui sa ia in considerare durata
angajarii pe duratd determinata si, de asemenea, daca angajatul a mai fost angajat
anterior.

in concluzie, in Suedia, conceptul de "timanstillning" (angajare pe ora)
exista, dar acesta nu este echivalentul unui contract "zero ore" in sensul britanic,
unde nu exista ore garantate. Chiar si angajarea pe ora in Suedia tinde sa se incadreze
intr-una dintre formele de angajare pe durata determinata mentionate mai sus, iar
legislatia si contractele colective de munca ofera o anumita protectie si predictibilitate.

Rolul Acordurilor Colective de Munca (Kollektivavtal): Suedia are un sistem
puternic de negocieri colective. Majoritatea angajatilor sunt acoperiti de acorduri
colective de munca, care stabilesc conditii minime de munca, salarii, preaviz, perioade
de proba si alte beneficii, adesea depasind cerintele legale minime. Aceste acorduri pot
oferi o anumita predictibilitate chiar si in cazul angajarilor cu orar flexibil.

Asadar, desi Suedia permite contracte cu un grad de flexibilitate (cum ar fi cele pe
durata determinata sau angajarile pe ora), conceptul de contract "zero ore" in care
angajatorul nu are nicio obligatie de a oferi ore, iar angajatul poate refuza fara consecinte,
nu este o forma contractuala distincta si larg raspandita, asa cum este in alte tari.
Legislatia si sistemul de negocieri colective din Suedia sunt concepute pentru a oferi
angajatilor o siguranta a locului de munca mai mare.

REGATUL UNIT
Contractele de zero ore

Contractele de zero ore pot fi 0 optiune flexibila atat pentru angajatori, cat si pentru
lucratori. De exemplu, daca munca nu este constanta sau este ,pe moment” angajatorul
nu este obligat sa ofere un numar minim de ore de lucru iar angajatul nu trebuie / nu
poate fi obligat sa accepte nicio munca oferita.

Angajatorii folosesc adesea contracte de zero ore pentru o parte din forta lor de
munca in sectoare precum:

- munca in banca;

- ore ocazionale (de exemplu, studenti care lucreaza doar in timpul
vacantelor);

- munca de ingrijire;

- livrare prin soferi;
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- munca in gig economy (de exemplu, livrarea de mancare la pachet sau
oferirea de transport cu masina);
- munca in domeniul ospitalitatii;
- munca in depozit.
Drepturile angajatilor in baza unui contract de zero ore

Cu un contract de zero ore, o persoana este clasificata legal ca angajat sau
lucrator. Drepturile angajatului decurg din statutul de angajat, nu din faptul ca detine un
contract de zero ore.

Conform legii, in calitate de angajat sau lucrator, o persoana are drepturi la locul
de munc3, inclusiv:

- Salariul minim national si salariul minim de subzistents;
- concediile de odihna si concediile de odihna;

- protectia impotriva discriminarii;

- primirea fluturasilor de salariu, etc.

Conform legii (Legea privind drepturile de munca din_1996), un angajat cu un
contract de munca cu zero ore poate avea mai multi angajatori.
Un contract cu zero ore poate fi un contract continuu sau o serie de contracte
scurte de fiecare data cand angajatul lucreaza pentru un angajator.
Daca contractul se incheie, angajatorul trebuie sa plateasca:
- orice concediu acumulat si neefectuat — cu exceptia cazului in care se
plateste concediul cumulat;
- salarii restante si preaviz (daca angajatul a fost clasificat legal ca angajat
si a fost angajat mai mult de o luna sau daca contractul prevede acest lucru)

Contractele cu zero ore pot functiona bine atunci cand:

- cererea de munca se schimba de la o saptamana la alta

- angajatul sau lucratorul doreste flexibilitate din cauza studiilor sau a ingrijirii
copiilor

- munca se desfasoara intr-un sector cu perioade aglomerate si linistite -
cum ar fi industria ospitalitatii, cateringului si divertismentului

- infiintarea unei noi afaceri

- exista cresteri ale cererii in anumite perioade ale anului, cum ar fi
festivalurile de vara.”

Munca in baza unui contract de zero ore nu determina in sine ce drepturi de
angajare are sau nu are o persoana. Mai degraba, aceasta depinde de statutul sau de
angajare, pentru care exista o serie de teste juridice.

Cu toate acestea, contractele de zero ore pot face dificila stabilirea statutului de
angajare al cuiva si a calificarii sale pentru anumite drepturi de angajare. ,Reciprocitatea
obligatiilor” - in care o persoana este obligata sa ofere de lucru, iar cealalta este obligata
sa 7l accepte - este un test juridic cheie pentru a stabili daca cineva este un ,angajat’. in
cazul unor contracte de zero ore, poate fi dificil sa se stabileasca daca exista sau nu o
astfel de reciprocitate a obligatiilor.

7 https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/quides/zero-hours-contracts-quide-
web-2021 tcm18-10706.pdf
https://assets.publishing.service.gov.uk/media/67e429cf2621ba30ed9776d1/zero-hours-contracts.pdf
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In mod similar, este dificil pentru unii angajati cu contract de zero ore sa
construiasca suficienta continuitate neintrerupta a serviciului pentru a se califica pentru
anumite drepturi de angajare, cum ar fi concedierea abuziva. Acest lucru se datoreaza
faptului ca o pauza de o saptamana fara munca poate fi suficienta pentru a reseta
cronometrul continuitatii serviciului lor.

Din 2015, angajatorilor li s-a interzis, prin sectiunea 27A din Legea privind
drepturile de munca din 1996, sa insereze ,clauze de exclusivitate” in contractele de
munca cu zero ore, care incearca sa impiedice angajatii cu astfel de contracte sa lucreze
si in alta parte®.

*k%k

Pe 10 octombrie 2024 a fost introdus Proiectul de lege privind drepturile muncii
2024-25 (proiectul de lege nr. 11 din sesiunea parlamentara 2024-25°).

Proiectul de lege implementeaza in mare masura planurile prezentate in publicatia
preelectorala a Partidului Laburist din iunie 2024, intitulata ,Planul Partidului Laburist
pentru a face munca rentabild: O noud intelegere pentru oamenii care lucreaza” . Acest
plan s-a bazat in mare masura pe Cartea verde a Partidului Laburist privind drepturile
muncii din septembrie 2022: O noud intelegere pentru oamenii care lucreaza .

Printre principalele subiecte abordate de proiectul de lege se numara:

e Contractele cu zero ore - introducerea dreptului la un preaviz
rezonabil pentru ture si la oferirea unui contract cu ore garantate, care
sa reflecte orele lucrate in mod regulat.

e Program de lucru flexibil — obligarea angajatorilor sa justifice refuzul
solicitarilor de program de lucru flexibil.

e Indemnizatie legala de boala — eliminarea perioadei de asteptare de trei
zile (astfel incat angajatii sa fie eligibili din prima zi de boald sau
accidentare) si a testului de eligibilitate pentru limita inferioara a veniturilor.

e Concediu familial — eliminarea perioadei de calificare pentru concediul de
paternitate si concediul parental obisnuit (astfel incat angajatii sa aiba
dreptul din prima zi de angajare) si extinderea eligibilitatii pentru concediul
de deces.

e Protectie impotriva hartuirii — extinderea obligatiilor angajatorilor de a
preveni hartuirea personalului.

e Concedierea abuziva — eliminarea perioadei de calificare de doi ani (astfel
incat angajatii sa fie protejati de concedierea abuziva din prima zi de
angajare), sub rezerva unei potentiale perioade de proba.

e Concedierea si reangajarea — concedierea lucratorilor devine automat
nedreapta pentru ca acestia refuza sa accepte o modificare a contractului.

e Negocierea colectiva sectoriala — reintroducerea Organismului de
negociere pentru personalul scolar si crearea unui Organism de negociere
pentru asistenta sociala a adultilor, care ar putea determina salariile si alte
conditii pentru lucratorii din aceste sectoare.

8 https://www.gov.uk/government/publications/zero-hours-contracts-quidance-for-employers/zero-hours-
contracts-guidance-for-employers
9 https://bills.parliament.uk/bills/3737
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e Sindicatele — introducerea drepturilor sindicatelor de a accesa locurile de
munca si abrogarea Legii privind grevele (nivelurile minime de servicii) din

2023 si a majoritatii prevederilor Legii sindicatelor din 2016.
e Aplicarea legii — reunirea competentelor organismelor existente de aplica

re

a legii pe piata muncii, impreuna cu unele competente noi, sub conducerea

Secretarului de Stat si a ofiterilor de aplicare a legii.

WEBOGRAFIE

https://www.ilo.org/publications/major-publications/non-standard-employment-around-
world-understanding-challenges-shaping
https://dutch-law.com/employment-law/freelancer-contract.html
https://tyosuojelu.fi/en/employment-relationship/working-hours/flexible-working-hours
https://ogletree.com/international-employment-update/articles/october-
2018/finland/2018-09-25/new-limitations-on-the-use-of-zero-hour-contracts/
https://www.tradenomi.fi/en/news/what-does-the-law-say-about-zero-hour-contracts-
and-the-rights-of-on-call-workers/
https://www.twobirds.com/en/insights/2018/global/types-of-employment-contracts-in-

finland-denmark-and-sweden

https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/guides/zero-hours-

contracts-guide-web-2021_tcm18-10706.pdf
https://assets.publishing.service.gov.uk/media/67e429cf2621ba30ed9776d1/zero-
hours-contracts.pdf
https://www.gov.uk/government/publications/zero-hours-contracts-guidance-for-
employers/zero-hours-contracts-guidance-for-employers
https://bills.parliament.uk/bills/3737
https://ibn.idsi.md/sites/default/files/imag_file/375-378 10.pdf
https://www.avocatnet.ro/articol_61704/Contractul-de-munc%C4%83-
%E2%80%9Ezero-ore-zero-bani-o-propunere-prin-care-salaria%C8%9Bii-ar-deveni-
zilieri-cu-contract.htmi
https://www.cxcglobal.com/global-hiring-guide/sweden/employment-contracts-in-
sweden/
https://www.twobirds.com/en/insights/2018/global/types-of-employment-contracts-in-
finland-denmark-and-sweden
https://researchbriefings.files.parliament.uk/documents/SN06553/SN06553.pdf
https://researchbriefings.files.parliament.uk/documents/CBP-10109/CBP-10109.pdf

30


https://www.ilo.org/publications/major-publications/non-standard-employment-around-world-understanding-challenges-shaping
https://www.ilo.org/publications/major-publications/non-standard-employment-around-world-understanding-challenges-shaping
https://dutch-law.com/employment-law/freelancer-contract.html
https://tyosuojelu.fi/en/employment-relationship/working-hours/flexible-working-hours
https://ogletree.com/international-employment-update/articles/october-2018/finland/2018-09-25/new-limitations-on-the-use-of-zero-hour-contracts/
https://ogletree.com/international-employment-update/articles/october-2018/finland/2018-09-25/new-limitations-on-the-use-of-zero-hour-contracts/
https://www.tradenomi.fi/en/news/what-does-the-law-say-about-zero-hour-contracts-and-the-rights-of-on-call-workers/
https://www.tradenomi.fi/en/news/what-does-the-law-say-about-zero-hour-contracts-and-the-rights-of-on-call-workers/
https://www.twobirds.com/en/insights/2018/global/types-of-employment-contracts-in-finland-denmark-and-sweden
https://www.twobirds.com/en/insights/2018/global/types-of-employment-contracts-in-finland-denmark-and-sweden
https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/guides/zero-hours-contracts-guide-web-2021_tcm18-10706.pdf
https://www.cipd.org/globalassets/media/knowledge/knowledge-hub/guides/zero-hours-contracts-guide-web-2021_tcm18-10706.pdf
https://assets.publishing.service.gov.uk/media/67e429cf2621ba30ed9776d1/zero-hours-contracts.pdf
https://assets.publishing.service.gov.uk/media/67e429cf2621ba30ed9776d1/zero-hours-contracts.pdf
https://www.gov.uk/government/publications/zero-hours-contracts-guidance-for-employers/zero-hours-contracts-guidance-for-employers
https://www.gov.uk/government/publications/zero-hours-contracts-guidance-for-employers/zero-hours-contracts-guidance-for-employers
https://bills.parliament.uk/bills/3737
https://ibn.idsi.md/sites/default/files/imag_file/375-378_10.pdf
https://www.avocatnet.ro/articol_61704/Contractul-de-munc%C4%83-%E2%80%9Ezero-ore-zero-bani-o-propunere-prin-care-salaria%C8%9Bii-ar-deveni-zilieri-cu-contract.html
https://www.avocatnet.ro/articol_61704/Contractul-de-munc%C4%83-%E2%80%9Ezero-ore-zero-bani-o-propunere-prin-care-salaria%C8%9Bii-ar-deveni-zilieri-cu-contract.html
https://www.avocatnet.ro/articol_61704/Contractul-de-munc%C4%83-%E2%80%9Ezero-ore-zero-bani-o-propunere-prin-care-salaria%C8%9Bii-ar-deveni-zilieri-cu-contract.html
https://www.cxcglobal.com/global-hiring-guide/sweden/employment-contracts-in-sweden/
https://www.cxcglobal.com/global-hiring-guide/sweden/employment-contracts-in-sweden/
https://www.twobirds.com/en/insights/2018/global/types-of-employment-contracts-in-finland-denmark-and-sweden
https://www.twobirds.com/en/insights/2018/global/types-of-employment-contracts-in-finland-denmark-and-sweden
https://researchbriefings.files.parliament.uk/documents/SN06553/SN06553.pdf
https://researchbriefings.files.parliament.uk/documents/CBP-10109/CBP-10109.pdf

	Palatul Parlamentului, str. Izvor nr.2-4, sect.5, București
	CONSIDERAȚII GENERALE
	FINLANDA
	GERMANIA
	IRLANDA
	OLANDA
	SUEDIA
	REGATUL UNIT
	WEBOGRAFIE

