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Capitolul I. Conceptul de munca. Metamorfozele evolutiei istorice
1. Conceptul de munca in diverse epoci istorice

Problematica acestui studiu prezinta un grad insemnat de interes teoretic, dar si practic,
ilustrat, in decursul timpului istoric, de numeroasele abordari convergente sau divergente care
au acompaniat in plan ideatic “traseul” sinuos si captivant al evolutiei societatii umane in
dezvoltarea mecanismelor de asociere, de la politici din ce in ce mai sofisticate, de asociere a
indivizilor cu prestarea muncii, inteleasa ca activitate, dar si ca pasiune, ca necesitate dar si ca
ideal, rutina, povara, dar si ca emancipare sociala si creatie.

in regula generald, optiunile in domeniul politicilor publice si al practicilor cotidiene au ilustrat,
cu putere, 0 matrice actionala caracterizata printr-un mixaj de credinte si de idealuri, necesitati
vitale, sume de obiective si de rezultate.

Un proces de acest tip a evidentiat materializarea graduala a ideii de progres in cunoastere, in
relationarea sociala, in dezvoltarea tehnologiilor de lucru, in sensul modelarii mediului ambient
de viata al omului, intr-un cuvant a marcat ideea de progres a societatii, a umanitatii in
ansamblu sau. Work in progress devine nu doar un slogan, o formula de indemn social adresat
indivizilor pentru mobilizarea acestora in realizarea obiectivelor sociale pe care decidentii
publici le propun si impun societatii umane pentru a da temei si scop realizarii unei anumite
coeziuni sociale si solidaritati actionale, ci pune si pecetea in privinta binelui social doar in
relatia univoca cu progresulintoate formele sale de ipostaziere, economic, tehnologic, politic’.

Acest demers a "aglutinat” o serie de elemente cu functiune constitutiva in structurarea sa
recognoscibila si deci, definitorie, intre care munca, in toate formele de prestare a sa, atat ca
efort fizic, dar si ca un act de creatie, mereu “vertebrata” de un scop definit clar si concret,
reprezinta, in termeni metaforici, dar sincronizati la realitate axa "cardanica" a stabilitatii si
directiei pe care a urmat-o societatea mai mult sau mai putin constienta de sine pe drum sau

evolutiv.

Odata afirmata si intens promovata teza progresului ca scop unic si definitoriu pentru
totdeauna al societatii umane, si a timpului istoric, ca singura unitate de masura reala,
irevocabild si adecvata a acestuia, munca a devenit nu doar in ordine logica, teoretica un

" A se vedea pe larg Al Athanasiu, Calatorie in centrul inimiii. ldealuri si idoli Bucuresti, 2018;
Editura Niculescu, pp. 121-129
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element inseparabil de conceptul de progres societal, ci si un mecanism concret si functional
de coagulare a indivizilor intr-o comunitate dotata cu mijloace materiale, metode apropriate si
idealuri/ obiective afirmate.

Cum vom arata in sectiunea rezervata evolutiei timpului de lucru, ne limitam in acest paragraf
in a schita doar structura acestui progres al muncii in diferitele epoci istorice pe care le-a
traversat umanitatea.

Daca la inceputul organizarii umanitatii, munca devine o necesitate, un mod de organizare a
vietii Tn procesul de apropriere a bunurilor din mediul ambiant, fiind intr-o lunga perioada
asimilata cu o pedeapsa determinata de pacatul originar, ea a inceput a fi valorificata cu timpul
ca temei de absoluta necesitate pentru dezvoltare, pentru dobéandirea unei calitati ameliorate
a vietii individuale, dar si comunitare.

Cu timpul, munca si-a schimbat ,,fizionomia” in contactul din ce in ce mai intens cu utilizarea
unor tehnologii évolutive, care au generat moduri de organizare ale activitatii din ce in ce mai
sofisticate in planul instrumentarului de lucru, dar si in cel al identificarii (individualizarii) si
recunoasterii drepturilor lucratorilor.

Revolutiile industriale in succesiune au marcat o serie de procese relevante care au ”balizat”
drumul anevoios al progresului tehnologic, al imbogatirii cunostintelor privind mediul nostru de
viata, dar si al ameliorarii conditiilor de viata prin atingerea unui confort material in permanenta
crestere, prin garantarea statutului lucratorului si recunoasterea drepturilor sale ca drepturi
fundamentale in Constitutie si in orice alt ,asezamant” normativ, de larga opozabilitate
societala.

Revolutia industriala, devenita in ultimele trei secole un factor de progres ce nu a cunoscut
intrerupere, a generat o serie de mutatii privind munca si prestarea acesteia, materializate prin:

e aparitia marilor ,aglomerari” industriale, in care munca se presteaza in fabrici sub
controlul cantitativ al angajatorului si, totodata, insotita de o anumita mercantilizare
accentuata din punct de vedere al modalitatii juridice de ilustrare a acesteia prin
contractarea sain forma unui contract civil de prestari servicii care genereaza in epoca
teza vanzarii fortei de munca?

e aparitia si dezvoltarea unui corpus de reguli juridice care gradual au ilustrat o anumita
tendinta de protectie sociala a lucratorilor vulnerabili si, cu timpul, recunoasterea
dreptului la odihna inclusiv, si, mult mai tarziu, a dreptului la concediu de odihna platit.
Este epoca revendicarilor muncitorilor din secolul al XIX-lea, sub deviza ,,celor 3 de 8”.

2 A'sevedea, R. Anghel, ,,Delimitarea timpului de lucru de timpul de odihna in dreptul Uniunii Europene siin dreptul
national”, in  Colectia  Praxis, Editura C.H. Beck, Bucuresti, 2025, pp. XLIV-XLV;

AL I. Aceleanu, ,Munca, statul social si rolul muncii de-a lungul istoriei din Antichitate panain epoca moderna”, in
Economie teoretica si aplicata, vol. XVIII, nr. 8/561, 2011, pp. 71-80.
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e automatizarea proceselor tehnologice a reprezentat o relevanta deplasare a
continutului muncii de la munca fizica la cea asistata de un instrumentar tehnologic, in
continua imbunatatire;

e flexibilizarea relatiilor de munca, care a consacrat diversificarea modalitatilor de
prestare a muncii, printr-o accentuata relativizare a cerintei locului de munca fix,
exclusiv organizat de angajator, si sub permanentul control al acestuia, ca urmare a
recunoasterii explicite si a promovarii ferme a unei politici de sustinere a autonomiei
functionale si decizionale a lucratorilor.

Pentru a marca aceasta ,revolutie copernicana" in materia organizarii muncii si, in special, a
activitatii productive, este cazul sa amintim ce tip de reguli organizatorice ale productiei
industriale si, desigur, ale muncii Tn aceste conditii erau anterior guvernate conform teoriilor
tayloriste -Taylor Frederick Winslow- Managementul Stiintific si anume:

e jdentificarea celui mai eficient mod de a face o munca;

e separarea categorica (clara) intre planificarea muncii si executarea acesteia;
e monitorizarea constanta a performantei si maximizarea productivitatii;

e alocarea sarcinilor in functie de abilitati si motivatia fiecarui lucrator.

Din lectura acestor principii ale managementului industrial specific sfarsitului secolului XIX si
primei jumatati a secolului XX, se pot desprinde cateva trasaturi tindnd si de promovarea unor
valori ale progresului industrial, dar si ale capitalismului din epoca, precum si ale unui anumit
tip de parcurs industrial specific in acea perioada si, desigur, atasat, preocuparilor muncii in
marile fabrici specifice revolutiilor industriale 2 si 3.

Pe de alta parte, putem observa ca angajatorul are figura juridica a unui pater familias, conduita
paternalista este extrem de vizibila, fiind caracterizata prin exclusivitatea stabilirii obiectivelor
de performanta, lipsa totala de dialog social, controlul permanent asupra tuturor detaliilor
activitatii prestate. Toate aceste elemente ce compuneau conduita numita de noi paternalista
isi arata limitele in raport cu impactul noilor tehnologii in organizarea si functionarea relatiilor
de munca care promoveaza intr-o masura categorica dialogul, , creativitatea, tratamentul egal
si nediscriminarea, echilibrul just intre viata profesionala si cea personald, intr-un cuvant,
acrediteaza o anumita democratie industriala.

in finalul acestor considerente generale, cu un evident caracter introductiv, apreciem ca pentru
0 mai buna fixare a modului de raportare a muncii la specificului societatii umane, in sensul de
a-i atribui o valoare societala definita ca atare, vom apela la formule sintetice, dupa cum
urmeaza®:

e Antichitate - Munca este o pedeapsa divina si se materializeaza prin sclavie;
e Evul Mediu - permanenta penitenta, si, in cel mai bun caz este o datorie;
o Reforma protestanta - munca este o vocatie;

3 a se vedea, Al. Overview —despre conceptul de munca in diferite epoci istorice.
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Revolutia industriala - munca este o marfa;

Modernitate - munca este o identitate profesionala.
1.1.  Timpul de lucru. Comensurarea muncii

Axa spatio-temporala a definit nu doar trecerea de la libertatea valorificarii de catre individ la
inceputurile istoriei comunitatii umane, a bunurilor oferite de natura la constrangerile generate
de obligatii, avand ca obiect activitati comensurate prin sarcini/misiuni, ca atare nominalizate
si definite, certe si concrete, dar si la includerea in portofoliul conceptual atasat muncii, a
protejarii timpului de lucru®. Putem afirma ca, odatd cu primele organizari ale societatii
structuratd in clase sociale- stdpani si sclavi, avand drept consecinta, intre altele, si o
pozitionare diferitd fatd de munca, a devenit obligatorie utilizarea unor instrumente de
masurare a muncii, sianume prin intermediul timpului de lucru.

Cu alte cuvinte, timpul de lucru a devenit acel concept prin utilizarea caruia se asigura servirea
urmatoarelor obiective principale, sianume:

e stabilirea continutului obligational al muncii prestate (functia reglementara);
e fixarea, masurarea si evaluarea in timp a duratei de realizare a modalitatilor de
indeplinire a obligatiilor de munca.

Pe fundalul acestor consideratii®>, vom observa unele concluzii promovate in literatura de
specialitate. Astfel, este acreditatd o anumita diviziune a munciiin raport cu o anumita stare de
fapt incontestabila, care circumstantiaza interesul pe care-lilustreaza pentru prestatorul sau,
fie in munca pentru sine ori familie, fie in scop lucrativ.

Totodata, intreg instrumentarul reglementar ce insoteste modul de prestare a muncii, fixand
conditionari spatial-culturale obligatorii, este indeobste atasat muncii subordonate,
caracteristice unui raport juridic de munca standard. Munca salariala, intr-o conceptie larga,
este aceea care a impus codificarea graduala si in timp ameliorata a regulilor definitorii ale
timpului de lucru, in toate formele sale de manifestare, precum si a modalitatilor
implementative, avand in centrul lor regulile promovate cat priveste descrierea continutului lor.

In conformitate cu opinia® exprimata in doctrina, timpul de lucru capéta relevanta juridica si
functionald odata cu aparitia muncii subordonate, iar importanta sa in definirea relatiei de
munca devine functie de ponderea muncii subordonate in economie si de masura in care
remunerarea muncii s-a realizat in raport cu durata acesteia.

Pe firul argumentativ ce acompaniaza aceasta opinie, nu este indiferenta afirmatia dupa care
timpul de lucru formatat in coordonatele spatio-temporale ilustreaza in mod convingator

4R. Anghel, op. cit., p. XLV.

5ibidem
® Ibidem pp XLV-XLV1
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mutatiile de continut si modalitétile de salarizare a acestuia de la 0 epoci istoric la alta. intr-
un cuvant, timpul de lucru ilustreaza o anumita dimensiune istorica al carei continut specific a
propulsat mereu ideea de schimbare, rezervandu-i un loc de frunte si privilegiat in ansamblul
politicilor publice ce l-au vizat in ordine normativa.

Trebuie precizat dintr-un inceput ca intre conceptul de munca si timpul de lucru poate fi
stabilita o relatie de tip continut-forma, in sensul ca munca se concretizeaza in formula
timpului de lucru, ce defineste limitele temporale precum si continutul specific. Timpul de lucru
ilustreaza modalitatile, conditiile si durata pe care munca, din perspectiva juridica le
ipostaziaza, incadrata principial in matricea binomului spatiu-timp.

In alti termeni, numai formalizarea muncii in dimensiunea timpului de lucru o face justificabil
si permite examinarea muncii ca proces si realizare, cobordnd din examenul teoretic al
abstractiunii pe ,terenul” unei functionalitati concrete. Numai parcurgand acest traseu, prin
atasarea de atribute concrete si comensurabile muncii prin raportarea la timpul de lucru, ea
devine subiect de analiz4 istorica, precum si subiect de reglementare legals (juridica). In plus,
singurul vehicul conceptual, care asigura notiunii de munca acele determinari concrete si
functionale apte a fi comensurate si descrise, este timpul de lucru, in metamorfozele pe care
le-a ipostaziatin diverse epoci istorice.

De altfel, lucrarea’ la care ne-am referit isi propune sa analizeze timpul de lucru in cadrul
diverselor epoci istorice, cu un accent particular pus pe evidentierea mutatiilor produse in
continutul paradigmei notiunii in decursul evolutiei societatii umane.

1.2.  Timpul de lucruin diferite perioade istorice

1.2.1. Antichitatea

Dezvoltarea unei analize detaliate si, desigur, complete a raporturilor de munca din perioada
greco-romana se loveste de dificultati, cel putin din 2 puncte de vedere:

e pede o parte, in general, munca se presta prin intermediul sclavilor, ceea ce excludea,
de plano, existenta unui regim juridic functional aplicabil in privinta prestatiilor
respective, intrucét sclavii erau inclusi, la propriu, in categoria bunurilor asupra carora
isi exercita stapanul dreptul de proprietate;

e pe de alta parte, in cazul muncii prestate de oamenii liberi, in principal in agricultura,
acestia exploatau terenurile agricole in calitate de proprietari; multi dintre acestia in
epoca republicana si cea imperiala a Romei primind acele terenuri din ager publicus, ca
recompensa pentru serviciul militar executat pe o perioada indelungata.

7 a se vedea, pe larg, R. Anghel, op. cit., pp. XXXI-LIII.
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Singura forta de muncain intelesul pe care-l dam acestei notiuni erau mestesugarii angajati sa
efectueze anumite lucrari sau sa produca unele lucruri (obiecte).

In consecints, numai aceste persoane si doarin mésurain care erauin raporturi de subordonare
cu beneficiarul activitatii prestate (creatiei), puteau fi, eventual, subiecte ale unor reglementari
vizand timpul de lucru, inclusiv cel privind durata acestuia. in randul acestor lucratori, pot fi
amintiti cei care munceau in minele de aur sau in industria de sticla.

Totusi anumite nuantari sunt de adus, referitor la modulin care se realiza de fapt munca:

e prestatorii de activitate erau remunerati in raport cu beneficiile realizate din munca,
ceea ce oferea o anumita independenta activitatii de baza;

e contractele de locatiune de servicii nu prezentau un specific aparte pentru acest tip de
activitati, ci faceau parte din categoria mai larga a contractelor de locatiune(/locatio rei,
locatio operis faciendi, locatio operarum).

1.2.2. EvulMediu

In aceasta perioadé istoricd, se produce o mutatie relevant in configurarea muncii si ca mod
de organizare a prestatiilor, facandu-si loc ideea si, apoi, mecanismele de aplicatie ale
acesteia, in sensul ca ceea ce se pune la dispozitia angajatorului este forta de munca a
lucratorului - element revolutionar in evaluarea pozitiei partilor in raportul de munca. intr-o
asemenea abordare, problematica timpului de lucru si-a gasit un loc bine definit in
reglementarile din epoca.

Dezvoltarea atelierelor mestesugaresti, organizarea de santiere pentru constructii de
catedrale, de palate (castele) au generat, in mod firesc, necesitatea unei abordari distincte si
cat mai concrete in privinta stabilirii unor reguli de prestare a muncii intr-un interval de timp, ca
atare determinat in prealabil. Privite lucrurile din aceasta perspectiva, se poate afirma ca
problematica timpului de lucru capata o relevanta economica si, totodata, exprima necesitatea
configurarii in plan juridic a unor reguli juridice, chiar daca minimale, referitoare la programul si
orarul de lucru al diferitelor categorii de prestatori de activitati.

Asadar, aparitia si consolidarea activitatilor atelierelor mestesugaresti au condus la o
diversificare si extindere a muncii salariale, contribuind in mod semnificativ la configurarea in
plan juridic a notiunii de timp de lucru, atasata prin ipoteza tezei subordonarii lucratorilor fata
de angajator, mai cu seama, spre finalul acestei epoci istorice.

1.2.3. Modernitatea

Odata cu primele etape ale revolutiei industriale, caracterizate de o asa zisa teza a
masinismului, a avut loc o crestere semnificativa si accelerata a organizarii muncii, in special
in cadrul unor fabrici in permanenta extindere din punct de vedere al activitatii, cat si al
absorbirii unor mase consistente de lucratori. Activitatea acestor lucratori a devenit cu timpul,
obiect de reglementare stricta, incepand cu mecanismele de control ale activitatii si
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continuand cu stabilirea unui ,pachet" de reguli juridice care structurau desfasurarea activitatii
acestora. intre regulile juridice care insoteau prestarea muncii, cele vizand timpul de lucru au
inceput sa ocupe un loc semnificativ si sa joace un rol functional de prim ordin in disciplinarea
desfasurarii muncii si evaluarii acesteia sub aspectul remuneratiei acesteia.

Totodata, acest proces de industrializare de la inceputul sec al XIX-lea din vestul Europei,
incepéand cu industria textila britanica, a generat si 0 masiva migratie a fortei de munca din rural
catre zonele urbane, in care aceste unitati industriale isi stabileau sediul de activitate.

Totodata, dezvoltarea structurilor comerciale, precum si sistemul bancar in plina dezvoltare,
au devenit la randul lor un veritabil ,,aspirator" de fortd de munca, ceea ce a impus cu puterea
necesitatii practice, elaborarea de reguli juridice, cu materializare in formule contractuale ale
drepturilor si obligatiilor lucratorilor.

Dezvoltarea industriala in epoca masinismului a pus probleme nu doar in ordine tehnologica si
economica, ci siin plan social, intrucat masa din ce in ce mai mare de lucratori, capatand acea
constiinta de sine a unui corp social distinct si activ, participant activ la dezvoltarea economiei,
a presat elitele conducatoare ale societatii din acea vreme sa promoveze reguli cat mai
adecvate asigurarii unei minime protectii juridice a stabilitatii si securitatii a lucratorilor. Tntre
masurile avand ca scop declarat acest obiectiv, regulile privind durata timpului de lucru,
ocupand un loc predilect in randul revendicarilor formulate de muncitori.

in acest context istoric, este de remarcat dezvoltarea unui proces de normativizare a regulilor
prestarii muncii la nivelul actelor juridice primare de tipul legilor, si care contineau dispozitii
relativ detaliate referitoare la timpul de lucru.

Un asemenea proces legislativ prinde un contur definit ca preocupare sociala si politica publica
si In Romania ultimelor decenii ale secolului al XIX-lea si inceputul secolului al XX-lea, prin
adoptarea unor legi vizand munca anumitor categorii de lucratori, locuri de munca, si, In
legatura cu unele locuri de munca, stabilirea unor conditii privind durata timpului de lucru si
garantarea unui mediu de munca sigur si sanatos la nivelul unor cerinte minimale®.

1.2.4. Timpulde lucru sub impactul noilor tehnologii

Revolutia industriala 4.0 in domeniul tehnologiilor informatiilor si mai recent IA au generat
schimbari de substanta in abordarea problematicii timpului de lucru, generand o reala si o
profunda flexibilizare a acestuia.

Avem in vedere faptul ca angajatorul si-a diminuat aria de exclusivitate in materia organizarii
prestarii muncii, a modalitatilor concrete de prestare a muncii, impartind exercitiul acestei

8 Vezi, de pilda, Regulamentul industriilor insalubre (1894); Legea din 1906 privind protectia muncii minorilor si
femeilor in asezamintele industriale
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prerogative cu angajatii sai, ceea ce ilustreaza o consistenta si manifesta deplasare a deciziei
privind modul si locul de prestare a muncii catre lucrator.

Aparitia si dezvoltarea accelerata de activitati prestate online avand un efect decisiv in
flexibilizarea modului de realizare a activitatii genereaza anumite dificultati cu privire la
definirea si cuantificarea timpului de lucru si, pe cale de consecinta, a regulilor vizand normarea
muncii.

Aceasta "despatializare", astfel numita in doctrind®, sugereaza despartirea relativ frontala de o
matrice organizationald rezervata prestarii muncii, devenitd obsoleta in contextul utilizarii
noilor tehnologii. ,Divortul" de regulile organizarii muncii si normarii acesteia in ,,perimetrul ”
ideatic si functional taylorist si fordist pare a fi definitiv si irevocabil, Tn cadrul mai general al
ireversibilitatii timpului fizic'®, si de cele mai multe ori si ale timpului istoric.

Este de domeniul evidentei faptul ca lucratorul in cadrul societatii digitale, al Revolutiei 4.0,
asuma intr-o masura semnificativa o certa autonomie functionala si decizionala in organizarea
si prestarea muncii la care s-a angajat.

Utilizarea platformelor digitale si transferul acestora din categoria intermediarilor din piata
muncii in rdndul unor potentiali sau chiar veritabili angajatori (Directiva 2024/2831 a UE)"",
releva, fara nicio indoiala, transformarea unei tendinte intr-un proces, ca atare definitivat si
reglementat, cu o expansiune considerabila in ,formatarea" unei paradigme stabile referitoare
la modalitatile de prestare a muncii.

Cat priveste formulele clasice de stabilire a timpului de lucru, putem afirma ca acesteaincep a
fi atasate trecutului sau, in cel mai bun caz, caracterizeaza un prezentimediat si provizoriu, dar
sigur pierzator in raport cu locul pe care viitorul le-ar putea rezerva.

in alti termeni, tehnologiile informatice au restructurat modelul de abordare in cheie legislativa
si, in general, reglementara, relatia angajator-angajat, modalitatile de organizare a muncii,
inclusiv definirea si structura timpului de lucru.

Cadrul normativ ce circumscrie prestarea muncii pe platforme digitale acrediteaza modalitati
noi de prestare a muncii si ,amprenteaza" intr-un mod specific continutul drepturilor si
obligatiilor lucratorilor, inclusiv conditiile de exercitare ale acestora.

°a se vedea, R. Anghel, op. cit., p. LIII.

9 Termen utilizat la figurat pentru a accentua ideea de proces ireversibil, pe temeiul axiomei privind fenomenele
fizice care actioneaza exclusiv intr-o singura directie temporala

" vezi Directiva (UE) 2024/2831 a Parlamentului European si a Consiliului din 23 octombrie 2024 privind
imbunatatirea conditiilor de munca in cadrul muncii pe platforme.
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Capitolul . Dreptul la munca, drept social, drept fundamental

1. Transformarea muncii in drept la munca

Revolutia industriala - masinismul - din secolul al XIX-lea, continuata in secolul al XX-lea, a
condus la aparitia si dezvoltarea de mari conglomerate industriale cu un numar mare de
lucratori. Organizate in diverse domenii industriale si ulterior in sectorul serviciilor, ele au
constituit terenul propice pentru constituirea conditiilor adecvate atat pe planul dezbateriii de
idei, dar siin cel actional, al revendicarilor legitime ale lucratorilor in directia obtinerii de garantii
juridice ferme privind activitatea desfasurata.

Protejarea anumitor categorii de lucratori, expusi in cel mai inalt grad riscurilor generate de
conditiile de munca (minerii) sau de caracteristicile de gen (femeile) a reprezentat punctul de
aplicatie al unor demersuri, din ce in ce mai bine organizate, ale lucratorilor si care au avut ca
rezultat adoptarea unor dispozitii legale ce au constituit hard core-ul principalelor drepturi
salariale.

De altfel, curentele ideologice ale acelei perioade au exaltat munca ca izvor de bogatie
nationald, dar si ca o cale magistrala de desavarsire a personalitatii umane.

Mentionam intr-o lucrare a noastra', cum munca, mai ales cea manuald, a capatat valentele
unui demers social cu efect pozitiv, atat in lucrarile ideologilor capitalismului liberal cat si in
cele ale reprezentantilor socialismului din epoca.

Apologia muncii in cadrul ideologiei burgheze a marcat si promovat cu insistenta ideea ca prin
munca purtatoare de valori morale lucratorul isi gaseste o forma de educatie salutara pentru
desavarsirea lui ca fiintd umana’.

Intr-un alt registru ideologic, miscarea socialista de la sfarsitul secolului al XIX-lea a proclamat
munca "drept cea mai importanta modalitate de emancipare umana, sursa reala si specific
umana de prosperitate si fericire™".

'2 a se vedea Al. Athanasiu, ,,Organizarea timpului de munca si de odihna in cadrul raportului de functii. Examen
critic al legislatiei romanesti si al dreptului UE. Fundamentele juridice ale unei noi reglementari”, Editura ASE,
Bucuresti, 2023, pp. 11-12.

'3 a se vedea M. Pierre, ,L’idée du travail”, in Cent Ans de Droit Social Belge, Bruylant, Bruxelles, 1988, p. 61.

" |bidem.

Pagina 10 din 59



Cofinantat de
Uniunea Europeana

De altfel, aceste premise ideatice devenite sloganuri propagandistice, si-au gasit totusi un
adapost normativ prin Constitutia OIM, astfel cum a fost amendata prin Declaratia de la
Philadelphia, conform careia este acreditata teza ,,munca nu este o marfa".

Acest enunt valoriza doua idei ce au carmuit procesul de legiferare la nivel international a
muncii, dandu-i sens si functiune, dupa cum urmeaza:

e munca nefiind o marfa, nu poate fi reglementata conform dispozitiilor legale vizand un
bun din legislatia civild sau comerciala, iar prestatorul activitatii (lucratorul) nu-si
alieneaza fiinta, nu devine un simplu obiect miscator (mobil);

e din moment ce munca nu este o marfa, prestatorul acesteia trebuie sa dobandeasca o
conditie juridica de natura a-i garanta o protectie completa, echitabila, reala si eficace
in decursul prestarii activitatii muncii.

Numai un tratament juridic care sa incorporeze asemenea caracteristici juridice in conditiile
"acestei situatii fluide in care echilibrele economice si sociale devoalau o certa instabilitate,
necesitatea configurarii dreptului la munca pe o textura normativa solida de valori si principii, a
devenit nu doar un demers la granita intre dorinta si ideal, ci un permanent proces de avansare
a actiunii publice in directia in directia normativizarii unor obiective cum ar fi: ameliorarea
conditiilor de munca, garantarea unui echilibru intre viata profesionala si cea privata, cresterea
semnificativa a ratei de angajare, pe piata muncii, egalitate si echitate in exercitiul dreptului la
munca intre sexe, minoritati *etnice, persoane cu dizabilitati etc.)”.

2. Dreptul la munca, drept social, drept fundamental

Dreptul la munca face parte din randul drepturilor sociale, fiind posibil a fi asemuit metaforic
cu un ,far calauzitor” in materia normativitatii sociale, dupa expresia celebra a presedintelui
Widrow Wilson, cand caracterizeaza rolul Statelor Unite in lume.

intr-adevar, dreptul la muncad reprezintd un pivot relevant in mecanismul conceperii,
fundamentarii si operationalizarii drepturilor sociale, precum si in planul integrarii lor in randul
drepturilor fundamentale de generatia a ll-a.

Doctrina™ a definit drepturile sociale ca drepturi ale omului, fiind caracterizate prin caracterul
personal, insotind persoana umana de la nasterea sa. Ele sunt drepturi ale unei societati
organizate si au ca scop declarat garantarea respectului si protectiei valorilor umane, asigura
demnitatea si egalitatea fiecarui individ, permite accesul fiecarei persoane la bunastarea in
crestere a societatii, mai ales a celor defavorizate.

15 3 se vedea M. Mikkola, Social Human Rights of Europe, Karelactio 2010(first edition) p3
% bidem
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Drepturile sociale, ca drepturi ale omului, au un caracter absolut, se bucura de opozabilitate
fata de orice alt subiect de drept, sub aspectul recunoasterii lor si au caracter indivizibil
constand in faptul ca nu pot fi in mod legitim ierarhizate intre ele.

Cum mentionam in ce cele preceda, drepturile sociale in modalitatea lor de intemeiere
legislativa, precum si in evolutia pe care au cunoscut-o, sunt conditionate de nivelul de
dezvoltare al societatii, motiv pentru care ele prezinta o geometrie variabila, fiind legate organic
de progresul societatii cu precadere, de cel economic.

in alti termeni, aceste drepturi cunosc o dinamica accentuats insotind mersul ascendent al
societatii umane printr-un aquis juridic mereu imbogatit si care ipostaziaza o dezvoltare sociala
in pas cu ameliorarea economica. Legatura intre economic si social isi pune deseori amprenta
asupra continutului obligatoriu al drepturilor sociale, precum si a modalitatilor de realizare a
acestorain concret.

Totusi, chiar daca anumite conditionari economice si, dupa caz, optiuniin elaborarea politicilor
publice vizdnd recunoasterea si garantarea drepturilor sociale ca drepturi fundamentale pot da
impresia unei anumite relativitati functionale, ele nu sunt nicidecum drepturi incadrabile in
categoria drepturilor eventuale si, cu atat mai putin, nu ilustreaza doar vocatii in forma unor
deziderate de ameliorare sociala.

Reglementarea drepturilor sociale prezintd o anumita particularitate, constand in faptul
distinctiv ce le individualizeaza in masa drepturilor juridice, si anume ca sunt fundamentate nu
doar pe recunoasterea unor situatii de fapt consacrate prin legiferare in unele de drept, ci si prin
fixarea in continutul lor a unor obiective, ca atare definite si descrise, de tip benchmark.

Aceste obiective vizeaza valori, cum sunt demnitatea umana, egalitatea, solidaritatea, justitia
sociala.

in mod concret, realizarea valorii demnitatii umane prin intermediul drepturilor sociale are in
vedere garantarea unor conditii de viata care sa asigure nevoile de baza umane, constand in
accesul la apa, dreptul la locuinta, accesul la hrana, tratament si ajutor medical, cerinte
subordonate notiunii de minimum vital.

Demnitatea umana, ca valoare fondatoare a drepturilor sociale ,este caracterizata prin:

e universalitate, in sensul opozabilitatii respectarii acesteia de catre orice subiect de
drept, fara conditionari sau limitari;

e autonomie, in intelesul de exercitiu liber, fara nicio constrangere a dreptului fiecarui
individ de a-si alege locul si rolul social, desigur in limitele ingaduite de regulile juridice
aplicabile acelei comunitati si, ca atare acceptate;

e centralitatea fiintei umane constand in promovarea unei conduite cladite pe respectul
celorlaltimembrii ai societatii, si nu ca modalitate de realizare a unor interese oculte si,
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eventual, contrare regulilor de conduita acceptate si recomandate a fi urmate la nivel
societal.

Totodata, valoarea egalitatii aflata obligatoriu la temelia drepturilor sociale este caracterizata
prin garantiile oferite de tratamentul juridic egal si echitabil fata de toate persoanele aflate in
aceeasi situatie, precum si prin modalitatile adecvate de protectie juridica in raport cu conditiile
situatiei care reclama acest lucru.

Principiul tratamentului egal garanteaza combaterea discriminarii printr-o serie de masuri care
vizeaza toate formele prin care discriminarea se realizeaza.

Amintim aicin acest context ca, de pilda, art. 14 din Conventia Europeana a Drepturilor Omului
prevede ca ,exercitarea drepturilor si obligatiilor recunoscute de prezenta Conventie trebuie sa
fie asigurate, fara nicio deosebire bazata, in special, pe sex, rasa, culoare, limba, religie, optiuni
politice sau orice alte opinii, origine nationala sau sociala, avere, nastere sau orice alta
situatie.”

O incursiune in continutul Cartei Sociale Europene CES (revizuitda) ofera o perspectiva
interesanta si totodata utild in privinta configurarii conceptului de egalitate, ca valoare
constitutiva a structurii ontice a drepturilor sociale.

Astfel, conform lit. E din Carta ,,Respectarea drepturilor recunoscute in prezenta Carta trebuie
asigurata fara deosebire de rasa, sex, limba, religie, origine nationala sau sociala, nastere sau
orice alta situatie".

in literatura juridica'’, a fost avansata remarca conform céreia prin dispozitiile Cartei sunt
antamate trei nivele de abordare a drepturilor sociale, care, desi, evident distincte, au un
pronuntat caracter complementar, fiind avute in vedere, in situatia operationalizarilor astfel:

e egalitatea este configuratd din punct de vedere juridic sub forma unei clauze de
nediscriminare, ilustrata de insasi formula de redactare ,fara nicio discriminare" si
bazata pe orice temei, desigur daca nu exista un motiv obiectiv si legitim care sa
conduca la aplicarea principiului proportionalitatii (rezonabilitatii), prezent deseori in
jurisprudentele nationale si europene;

e cerinta existentei unui tratament egal, ca suma de reguli juridice formalizate pe baza de
standarde, respectiv criterii omogene ce reflecta conditii de aplicare, de incadrare sau
excludere de la aplicare, de descriere a continutului etc;

e crearea de oportunitati egale care sa permita unei persoane sau familiei sale sa
acceseze in mod egal cu ceilalti membri ai societatii drepturi care sa sprijine in mod
special pe cei cu vulnerabilitati, in scopul promovarii incluziunii sociale.

7 Ibidem.
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Pe de alta parte, materializarea caracterului universal al dreptului omului la nivelul exercitarii
drepturilor sociale s-a materializat in mod explicit si convingator in Declaratia OIM referitoare
la principiile fundamentale ale dreptului la munca (art 2) dupa cum urmeaza:

e libertatea de asociere si recunoasterea efectiva a dreptului la negociere colectiva;
e eliminarea tuturor formelor de munca fortata sau obligatorie;
e abolirea efectiva a muncii copiilor, eliminarea discriminarilor in munca si la angajare;

Toate aceste principii au fost considerate a substantializa obligatia pozitiva ce incumba statelor
membre ale OIM de a le implementa in legislatia nationala ,independent de faptul ca nu au
ratificat conventiile OIM in aceste materii, deoarece aici este vorba de conventii a caror
ratificare este obligatorie.

in esentd, prin notiunea de obligatie pozitivd se are in vedere adoptarea de cétre statele
membre a unei legislatii care sa incorporeze principiile respective si sa avanseze mecanisme
eficace de implementare care sa confere certitudinea unei actiuni normative apte sa atinga, pe
deplin, scopul urmarit.

in acelasi cadru ideatic, este de subliniat si aportul consistent din ultimele decenii al Uniunii
Europene care, de pilda, a promovat in termeni expliciti in cuprinsul Cartei Drepturilor
Fundamentale teza indivizibilitatii drepturilor omului ,orice diferentiere intre drepturile omului
de prima generatie -drepturile civile si politice, de drepturile omului de a doua generatie - cele
sociale, fixand un loc bine consolidat in legislatia unionala dreptului la munca sub toate formele
in care se exercita: drept la asociere sindicala, drept la protectie impotriva concedierilor
abuzive, dreptul la conditii echitabile in relatiile de munca, dreptul la sanatate si securitate in
munca, dreptul la odihna, dreptul la protectia maternitatii, dreptul la concediu parental etc. Prin
demersul intreprins la nivelul dreptului UE s-a acreditat in mod explicit si fara echivoc ca
drepturile sociale, implicit si dreptul la munca, au o valoare egala cu drepturile civile si politice,
precum si o efectivitate reala in in plan implementativ.

De altfel, adoptarea Pilonului Drepturilor Sociale de catre UE a reprezentat punctul de aplicatie
al unei noi si profunde abordari a chestiunilor sociale, astfel cum am dezvoltat intr-un alt
studiu®, adus in atentia opiniei publice de catre BNS.

Concluziile promovate in acel document sunt si raman valabile, urmand ca pe parcursul
acestui studiu sa revenim in mod punctual asupra unor judecati de valoare avansate in studiul
mentionat.

'8 a se vedea Al.Athanasiu, A.M. Vlasceanu Romania si Pilonul European al Drepturilor Sociale, BNS, aprilie 2025,
pp. 2-45.
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Capitolul Il. Dreptul la munca. Fundamente legislative. Caractere juridice.
Continut.

1. Dreptul la munca. Fundamente legislative

in ordinea juridicd romaneasca, dreptul la munca isi géseste addpost normativ in Constitutie -
art41 - fiind inclus in categoria Drepturilor, libertatilor siindatoririlor fundamentale - art 22 - 52.

Sub aspectul modului in care legea fundamentala il reglementeaza, putem observa si
consemna totodata faptul ca acesta se infatiseaza intr-o dubla ipostaza normativa; atat ca
drept subiectiv - forma de manifestare (afirmare) a unor prerogative al caror exercitiu impune
societatii obligatia de a-l recunoaste si garanta, si, de asemenea, ca expresie deplina,
neconditionata a libertatii arbitrare a oricarui individ in alegerea felului muncii si locului in care
sa o presteze.

Catre o asemenea modalitate de exercitare a dreptului la munca indeamna in termeni expliciti
si imperativi dispozitiile art 41 (1) din Constitutie, care accentueaza deopotriva faptul ca o
societate democratica este datoare a crea conditiile economice si sociale de exercitare a
acestui drept, insotind realizarea sa cu o serie de garantii care sa substantializeze implinirea
scopului pentru care a fost recunoscut.

De asemenea, textul constitutional acrediteaza comandamentul libertatii muncii, ceea ce
impune n cadrul ordinii juridice obiective formularea de interdictii cuprinzatoare si ferme
referitor la munca fortata si obligatorie.

Intr-un plan cu o anumita dimensiune transcendentala, am putea trece dincolo de ,frontiera”
regulilor juridice de calificare a dreptului la munca nu doar ca o garantie a dobandirii mijloacelor
economice pentru sustinerea, cel putin, a unui miminum vital, ci si ca o modalitate de prim
ordin, inseparabil legata de fiinta umana, de servire a scopului mai inalt al unei permanente
ameliorari in cunoastere, si desavarsire.

Poate nu este insignifiant sa amintim in acest context ca asa cum afirma filosoful scolastic
Toma d'Aquino, demersul uman este intotdeauna calauzit de un scop, ceea ce probeaza in
conceptia acestuia sorgintea divina a umanitatii, intrucat doar ratiunea de esenta
transcedentalad incorporeaza/materializeaza insufletirea oricaror actiuni umane cu un scop ca
atare determinat.

in cadrul acestui distinguo privind structura dreptului la munca, ca drept subiectiv si libertate
fundamentala, este util, de asemenea, a sublinia caracterul caleidoscopic al acestuia,
constand in multiplele fatete pe care le ipostaziaza, guvernate de continuturi diferite, atat ca
sorginte, cat si ca repere formalizate de realizare, alcatuind astfel cu un sistem de reguli

% formula lingvistica utilizata in filosofia scolastica pentru a exprima un punct de vedere diferit de un enunt
exprimat in prealabil — Vocabulario Treccani
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asamblate intr-un normativ complex, care ilustreaza o varietate de norme juridice, de la cele
imperative - oneroase ori prohibitive -pana la cele dispozitive si supletive.

De altfel, in aceste ipostaze, dreptul la munca a fost surprins in plan reglementar in numeroase
acte juridice internationale, intre care amintim: Pactul international referitor la drepturile
economice, sociale si culturale, Conventiile OIM, Carta Socialad Europeana (revizuita), Carta
Drepturilor Fundamentale a UE si unele directive unionale, a caror trecere in revista o
consideram utila scopului studiului nostru.

Conform Pactului international al drepturilor economice, sociale si culturale (art. 6) ,,statele
parti recunosc dreptul la munca, iar acesta cuprinde dreptul oricarei persoane de a avea
posibilitatea de a-si castiga existenta printr-o munca liber aleasa ori acceptata.”

Cum am subliniatin cele ce preceda, implementarea reglementarilor prin care se acrediteaza
in formula legislative drepturile sociale, inclusiv dreptul la munca, impune in sarcina statelor
carora le este opozabil actul juridic in chestiune indeplinirea unei obligatii pozitive, ceea ce este
definit prin adoptarea unei legislatii care sa furnizeze valori, principii si mecanisme prin care sa
se asigure implementarea acestora. Totodata, drepturile sociale, ca atare recunoscute, trebuie
sa fie reale si efective, ceea ce nu se poate realiza decat intr-un sistem judiciar organizat prin
lege, independent, impartial si accesibil, capabil sa dispuna masuri disuasive si obligatii
concrete de despagubire impotriva celor care au incalcat respectivele drepturi.

1.1.  Dreptul la munca in conventiile O.I.M.

De la infiintarea sa prin Tratatul de pace de la Versailles (1919), O.I.M. a dezvoltat o actiune
normativa si de monitorizare de reala si fundamentalda importanta in privinta organizarii
exercitarii dreptului la munca pe diferite planuri si dotat cu garantii puternice care sa-i asigure
realizarea.

Acest proces a carui continua aprofundare a domeniilor actiunii sale reglementare a cunoscut
o orientare catre sustinerea a ceea ce s-au numit drepturile fundamentale ale lucratorilor si
anume:

e dreptul la libera asociere si garantarea exercitarii dreptului la negociere colectiva;

e eliminarea din legislatie si din practicile sociale a oricaror forme directe sau indirecte
de munca fortata sau obligatorie;

e Inlaturarea din legislatie si din practicile sociale, inclusiv la nivelul implementarii, a
tuturor formelor de discriminare la angajare si pe parcursul executarii raporturilor de
munca.

1.2.  Dreptul munciiin Tratatele europene

1.2.1. Carta Sociala Europeana (revizuita)
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Calificata a fi un tratat de drepturi ale omului ce are ca obiect de reglementare drepturile
sociale, In primul rand dreptul la munca, Carta codifica in mod exhaustiv si detaliat dreptul la
munca alaturi de alte drepturi sociale constituind un veritabil instrument normativ in materie si
totodata un indreptar normativ complet si eficace in ghidajul politicilor sociale din fiecare stat
membru al Consiliului Europei.

Sunt reglementate de Carta urmatoarele drepturi:

e dreptul la munca, in acceptiunea de prerogativa recunoscuta oricarui individ din
societate de a obtine mijloacele de trai dintr-o activitate liber aleasa si liber acceptata;

e dreptul la demnitate concretizat in special prin combaterea prin mijloace juridice a
hartuirii in toate formele;

e dreptul la mijloace adecvate de orientare si formare profesional3;

e dreptul la conditii de munca echitabile;

e dreptul la securitate si igiena in munca;

e dreptul la o remuneratie echitabila constand in atingerea urmatoarelor obiective:
asigurarea unui trai decent lucratorilor si familiilor acestora, egalitate de remuneratie
intre barbati si femei la munca egala sau echivalenta, majorarea remuneratiei in cazul
prestarii muncii suplimentare, limitarea cuantumului retinerilor din remuneratie;

e dreptul femeilor la protectie speciala in cazul maternitatii constand in: dreptul la odihna
inainte si dupa nastere, interzicerea concedierii pe motive de graviditate, reglementarea
pauzelor de alaptat;

e reglementarea muncii de noapte;

e dreptul lucratorilor la un tratament egal (egalitatea de gen) in domeniul angajarii si
practicarii profesiei prin eliminarea oricarei discriminari bazate pe sex;

e dreptul persoanelor cu responsabilitati familiale de a nu fi discriminate cu ocazia
manifestarii vointei de a ocupa un anumit post (serviciu);

e dreptullucratorilor de a beneficia de protectie juridica in cazul concedierii prin obligarea
angajatorului de a invoca si proba un motiv legal real si valabil legat de aptitudinile
acestora sau de necesitatile intreprinderii/stabilimentului sau serviciului;

e dreptul la daune interese in caz de concediere nelegald sub forma unei indemnizatii
disuasive prin cuantum si care sa asigure o satisfacatoare reparare a pagubei suferite
de pierderea serviciului;

e dreptul lucratorilor la garantarea creantei salariale in cadrul falimentului angajatorului.

Pe langa drepturile individuale de munca Carta reglementeaza si anumite drepturi colective -
drepturi exercitate la nivel colectiv si anume:

e dreptul lucratorilor la negociere colectiva;

e dreptul general al lucratorilor la informare si consultare in cadrul intreprinderii;

e dreptul specific la informare si consultare al lucratorilor in cazul concedierii colective;

e dreptul lucratorilor de a lua parte la determinarea si ameliorarea conditiilor de munca
dinintreprindere;

Pagina 17 din 59



Cofinantat de
Uniunea Europeana

e dreptul reprezentantilor lucratorilor la protectie impotriva actelor susceptibile de a le
cauza vreun prejudiciu, precum si dreptul de a beneficia de anumite facilitati adecvate
exercitarii acestora.

e dreptul partenerilor sociali - sindicate, reprezentantii salariatilor - de a exercita dreptul
la opinii sau de a negocia si de a exercita dreptul de lock out si de a accesa procedurile
de conciliere, mediere si arbitraj pt solutionarea conflictelor de munca.

1.2.2. Dreptul UE

Cunoscand o evolutie sinuoasain abordarea problematicii sociale, concretizata intr-o perioada
de un anumit dezinteres relativ la drepturile sociale UE si-a indreptat “radarul” normativ cu din
ce in ce mai multa atentie in aceasta directie, incepand mai ales cu Tratatul de la Amsterdam
(1997) cand a fost lansata deviza 100% employability simore and better jobs, sub tutela careia
s-a intensificat actiunea de legiferare in sfera drepturilor sociale.

in plus, s-a formulat in termeni expliciti "atasamentul" statelor membre UE la mentinerea
drepturilor sociale in configuratia juridica data de Carta Sociala Europeana si de Carta
drepturilor fundamentale a lucratorilor (1989).

in siajul trimiterilor la CJUE, UE a dat ,,foc verde" incorporarii In matricea drepturilor sociale
reglementate de dreptul UE a valorilor si principiilor din continutul CSE.

in acest sens, Tratatul privind functionarea Uniunii Europene (TFUE) - art 151(1) prevede ca UE
si statele membre, ludnd cunostintad de drepturile sociale fundamentale asa cum sunt ele
enuntate in CSE, semnata la Torino (1961) si in Carta comunitara a drepturilor fundamentale
ale lucratorilor din 1989, are ca obiectiv promovarea angajarii, ameliorarea conditiilor de viata
si de munca care sa permita echilibrarea, o protectie sociala adecvata, dezvoltarea dialogului
social, precum si a resurselor umane care sa permita o rata a angajarii inalta si durabila si, in
fine, lupta impotriva excluderii sociale.

Pe fondul ideatic trasat de TFUE, UE a instrumentatin mod coerent si convingator un ansamblu
de masuri sub tutela normativa, intre care Carta Drepturilor fundamentale reprezinta
documentul cel mai relevant in ceea ce priveste drepturile sociale in cadrul dreptului unional.

Cat priveste continutul CDF, remarcam paleta larga si diversa a continutului pe care aceasta o
cuprinde sub forma unor reglementari prohibitive de tipul interdictiilor sau al unor drepturi
subiective ca atare definite, dupa cum urmeaza:

interdictia muncii copiilor si protectia tinerilor la munca (art. 3);

e interzicerea muncii fortate;

o libertatea fiecarui cetatean al UE de a cauta un loc de munca si de a lucra in oricare din
statele membre (art 10);

e dreptul oricarei persoane de a accede la un serviciu gratuit de plasare in munca si de

formare profesionala (art 14);
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e dreptul oricarui lucrator la conditii de munca care sa respecte sanatatea, securitatea si
demnitatea sa (art 29);

e dreptul la limitarea duratei maxime a muncii si stabilirea perioadelor de repaus zilnic si
saptamanal, precum si la o perioada anuald de concediu platit, inclusiv dreptul la
concediu de maternitate platit si la un concediu parental dupa nasterea sau adoptia
unui copil.

e dreptul la protectia impotriva oricarei concedieri nejustificate (art 30);

e egalitatea intre barbati si femei in toate domeniile, inclusiv in materie de angajare, de
munca si de remunerare (art 23);

e dreptul persoanelor cu handicap la masuri de integrare profesionala si sociala;

e dreptul oricarei persoane de a-si infiinta un sindicat si de a se afilia la un sindicat
existent;

e dreptul lucratorilor si al angajatorilor sau al organizatiilor acestora de a negocia si
incheia contracte colective de munca;

e dreptul lucratorilor si al angajatorilor de a recurge in caz de conflicte de interese la
actiuni colective pentru apararea intereselor, inclusiv la greva.

in legatura cu drepturile mai sus mentionate, si cu observarea dispozitiilor art 52(5) din Carts,
s-a pus intrebarea daca acestea pot fi invocate direct intr-un proces sau, dimpotriva,
efectivitatea lor este conditionata de adoptarea unei directive care sa stabileasca conditiile
concrete pentru exercitarea lor.

Pe coordonatele acestei dispute ilustrata de abordari diametral opuse, se evidentiaza si o alta
posibila dezbatere vizand calificarea juridica a CDF, fie ca izvor de drept, fie ca un referential
legislativ de natura a oferi un raspuns vis-a-vis de conformitatea reglementarilor secundare cu
principialitatea consacrata de Carta.

Intr-un cuvant, trebuie lAmuritd chestiunea daci o dispozitie a Cartei poate fi invocata intr-un
proces fara a fi necesara ,,transpunerea” printr-o directiva care sa precizeze conditiile sale de
aplicare, situatie in care judecatorul cauzei sa intemeieze solutia pe care urmeaza a o pronunta
exclusiv prin trimitere si fundamentare la CDF.

Chiar daca, in timp nu au lipsit abordari diferite, chiar opuse, apreciem ca, in prezent, intr-o
maniera consistenta si in baza unei optiuni explicite si clare, privind continutul sau, impactul
jurisdictional direct al dispozitiilor Cartei a fost clarificat si recunoscutin anumite circumstante
ca atare definite si descrise. In acest sens, sunt edificatoare continuturile interpretative aduse
in cdmpul motivational al acestei solutii, prin statuarile cu pronuntat caracter principial ale
CJUE.

Astfel, prin Hotararea Curtii de Justitie a Uniunii Europene/Marea Camera din 20 februarie

2024, in cauza C-715/20, avand ca obiect o cerere de decizie preliminara formulata de Sad
Rejonowy dla Krakowa-Nowej Huty w Krakowie (Polonia), a statuat urmatoarele::
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,Or, Curtea a apreciat ca art. 47 din Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene este
suficient in sine si nu trebuie sa fie precizat prin dispozitii ale dreptului Uniunii sau ale dreptului
national pentru a conferi particularilor un drept care sa poata fi invocat ca atare (a se vedea, in
acest sens, Hotararea din 17 aprilie 2018, Egenberger, C-414/16, EU:C:2018:257)”. Acest
enunt cuprins la pct 80 din Hotararea mentionata atesta, fara dubiu, ca dispozitiile Cartei pot fi
invocate direct in fata instantelor judecatoresti fara a fi necesara "mijlocirea" de ordin
implementativ a altui act juridic al UE (regulament, directiva) sau al dreptului national (lege,
ordonantad) sub conditia imperativa ca prevederea in cauza sa fie suficienta in sine, clarg,
concreta si sa excluda, de plano necesitatea adoptarii unei reglementari care sa asigure
punerea sain opera.

in opinia noastrd, aceste statuari jurisprudentiale ale CJUE au dat ,foc verde” punctului de
vedere conform caruia C.D.F. nu este doar un repertoriu care aglutineaza reguli ce isi asteapta
recunoasterea ci, dimpotriva, avand aptitudine de a genera drepturi ce urmeaza a fi promovate
siimplementate prin alte acte ale dreptului UE sau ale legislatiei nationale, ci, dimpotriva, este
un act de drept unional, apt sa dea efect juridic drepturilor continute, odata invocat in fata
instantelor judecatoresti.

Asadar, Carta este izvor de drept distinct de alte acte cu aceeasi calificare juridica ce
alcatuiesc dreptul unional in ansamblul sau.

La solutia Curtii subscriem fara rezerve si in plus afirmam ca prevederea art. 30 din C.D.F
privind necesitatea existentei unui motiv justificat in cadrul oricarui act de concediere apartine
dreptului unional, si are incidenta obligatorie in cauzele judiciare vizdnd concedierea
lucréatorilor?°.

Ca atare, judecatorul national este obligat ca in toate cauzele vizand concedierea lucratorilor
sa solicite angajatorului sa probeze existenta unui motiv justificat care a stat la baza masurii
luate, Intrucat ordinea juridica a UE exclude in mod imperativ situatiile de concediere care nu
au la baza un motiv justificat real si probat ca atare.

2. Dreptul la munca. Caractere juridice

Dreptul la munca incadrat in categoria drepturilor fundamentale se infatiseaza prezentand un
caracter absolut si indivizibil.

In virtutea caracterului sdu absolut, dreptul la muncé este caracterizat printr-o opozabilitate
erga omnes, impunandu-se in fata oricarui subiect de drept si care are obligatia a-l recunoaste
si respecta, abtinandu-se de la orice act sau fapt ce ar putea fi calificat drept o incalcare a
acestuia.

20 a se vedea Al. Athanasiu, Concedierea — un concept cu geometrie variabilad, Editura Wolters Kluwer, Bucuresti,
2026, p. 64
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Referitor la calitatea sa de drept indivizibil, aceasta trasatura juridica semnifica faptul ca
dreptul la munca nu este ierarhizat, prioritizat ori subordonat unor alte drepturi socotite a
prevala si, in consecinta, se plaseaza intr-o pozitie de egalitate cu orice alt drept al omului cat
priveste conditiile de exercitare.

2.1. Dreptulla munca - Continut

Analiza de continut a dreptului la munca va urma o punere in paralel a reglementarilor pe care
acesta le primeste in dreptul UE, pe de o parte, si in reglementarile Consiliului Europei, pe de
alta parte.

Intr-o prima abordare a acestei chestiuni, putem observa cé nu exista, de principiu, afirmata o
identitate indiscutabila intre cele doua ordini normative, ele bucurandu-se de specificitate si
de o certa autonomie in evoluarea gradului de conformitate al legislatiilor nationale cu matricea
principala a reglementarilor (valori si principii) pe care le contin si promoveaza.

Asa fiind, pentru a avansa o prima concluzie de etapa, niciunul din de cele doua normative
europene nu se substituie celuilalt, intrucat ele nu sunt ierarhizate intre ele si nici macar nu
cultiva raporturi de tipul reglementare speciala, reglementare generala ( de drept comun), chiar
daca, in diferite documente, UE a facut trimitere, de pilda, la valorile C.S.E. ca izvor inspirational
juridic pentru drepturile sociale reglementate, la nivel principial, de catre C.D.F.

Pe fundalul acestei prime remarci, putem dezvolta si un al doilea palier motivational ce vizeaza
in fapt dar si de jure aceasta prima premisa argumentativa, si anume evaluarea conformitatii
respectarii valorilor si principiilor referitoare la drepturile sociale potrivit celor doua ordini
juridice europene, in mod separat si distinct.

Mai direct spus, avand a se pronunta in cadrul unei reclamatii colective formulata de
Confederatia Generala de Munca Suedeza si Confederatia Generalda a Functionarilor si
Angajatilor (TCO) contra Suediei (Reclamatia nr. 85/2012) solutionata de C.E.D.S. prin Decizia
din 3iulie 2013, Comitetul, ludnd act de decizia CJUE din speta Laval (decizia din 18 decembrie
2007), a statuatin mod transant urmatoarele: ,,Comitetul este cel care in ultima instanta judeca
conformitatea unei situatii nationale in raport cu Carta Thainte de a urma deciziile de fond ale
CJUE cu impact asupra aplicarii Cartei" si in continuare ,,cat priveste o eventuala prezumtie de
conformitate a legislatiei UE cu Carta, este de subliniat ca cele doua sisteme juridice sunt
diferite si ca valorile si principiile primei nu coincid obligatoriu cu valorile si principiile celei de-
adoua".

Pe marginea acestor enunturi, Comitetul European de Drepturi Sociale(CEDS) a adaugat ca
declaratiile UE de a prelua in continutul actelor sale valorile si principiile CJE si CEDO/ nu a
cunoscut un proces concret si edificator in acest sens, ceea ce justifica si pe mai departe a se
distinge intre conformitatea legislatiilor nationale in raport cu fiecare din cele doua ordini
juridice.
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De altfel, in aceasta privinta CEDS a reiterat un punct de vedere, explicit formulat in cadrul
deciziei privind reclamatia Confederatiei Generale a Muncii (CGT) c. Franta nr. 55/2009 precum
siin Observatiile interpretative relative la art. 19 § 6 din cadrul Concluziilor / 2011.

in concluzia esafodata pe considerentele sus-mentionate, CEDS a statuat observand ca, in
principiu, existd doua sisteme juridice cu valori si principii afirmate ca proprii acestora ,o
judecata care sa promoveze modele de asimilare juridica in baza unor prezumtii irefragrabile
este inacceptabila. Cel mult, utilizand metoda inductiva a examenului factual de la o speta la
alta, exista posibilitatea de a evalua faptul ca o valoare si principiu dintr-un sistem juridic a gasit
la nivelinterpretativ si aplicativin celalalt sistem juridic o identica abordare, situatie in care este
posibil de a afirma ca ceea ce este conform ordinii juridice UE este conform si dispozitiilor in
materie ale Cartei. In niciun caz insa nu este acceptabild in considerarea argumentelor deja
prezentate, ,transferul” de conformitate intemeiat pe o prezumtie de identitate a solutiilor
legislative sijurisprudentiale ale dreptului UE asupra normativului CSE.

Cu referire la speta Laval, in considerarea acestei distinctii ferme si pe deplin intemeiate, cele
doua organisme, CJUE si CEDS, au adoptat solutii diametral opuse, ceea ce a invederat o data
in plus solutia principala vizand existenta a doua ordini juridice distincte.

in siajul concluziei de mai sus si aprofundand rationamentul fondator expus, suntem in pozitia
de a enunta faptul ca o legislatie nationala nu este, prin ipoteza, automat conforma cu una din
reglementarile UE sau CE, intrucat a primit girul de conformitate din partea celeilalte
reglementari.

in concret, nu este de acceptat ca refuzul aplicarii dispozitiilor CSE s& fie motivat apelandu-se
la “alibiul" conformitatii legii romane cu normativul unional, cum, de regula, jurisprudenta
romaneasca procedeaza, vulnerabilizand legalitatea si temeinicia solutiilor pronuntate in acest
mod.

De altfel, argumentele avansate in sustinerea prevalentei conformitatii legislatiei interne
(roméanesti) cu dreptul UE in contra prevederilor CE se intemeiaza pe doua categorii de
observatii*' sianume:

o legislatia unionala este mai precisa, mai exacta;
e neaplicarea legislatiei UE atrage aceste sanctiuni.

Ambele motivari nu pot a-si trage "seva" juridica din principialitatea dreptului, intrucat duc in
derizoriu principiile de drept si neaga forta juridica a actelor normative, omitadndu-se, cu buna
stiinta, ca dispozitile CSE au fost partial adoptate prin Legea nr. 74/1999 si, ca atare,
neaplicarea acestei legi pune judecatorul in pozitia unuia care, a promovat hotaréari contra
legem, fapt inadmisibil intr-un stat de drept, in care legea adoptata ih mod democratic (rule of

21 R.Anghel op.cit. 143-145
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law si nu rule by law) este singurul temei pe care se cladeste adevarul judiciar si dreptatea
sociala.

Capitolul I. Aspecte introductive

1. Evolutie istorica

Dezvoltarea teoretica a conceptului de timp de lucru nu ilustreaza doar un demers de natura
stiintifica in scopul "decorticarii" elementelor constitutive ale notiunii in analiza si anume
dreptul la munca, ciilustreaza o incursiune utila in descifrarea ipostazelor pe care acest drept
le asuma in contactul cu realitatile pietei muncii.

in mod cu totul legitim, putem afirma ca notiunea de timp de lucru, ca modalitate de
comensurare a unei cantitati de munca prestata si ca atare determinata, este o forma idonee
de exprimare (ilustrare) a modului de organizare a muncii, incepand, in special, cu etapa celei
de a doua revolutii industriale -masinismul. Conexiunea manifesta intre modalitatile de
organizare a muncii determinata de "asaltul" noilor tehnologii si relatia lor cu prestarea
activitatilor de catre lucratori indica cu forta indiscutabila a realitatii, mutatiile produse in timp
si, mai ales, in contemporaneitate.

Intr-adevar, diversificarea structurii economiei de la cea binaré - agricultura si industrie bazata
pe masinismul secolului al XIX-lea si a primei jumatati a secolului al XX-lea - la o structura
multiforma, urmare a aparitiei sectorului tertiar (serviciile) si a celui cuaternar (tehnologia
informatiei) a incizionat decisiv asupra formelor de prestare a muncii. Astfel, aparitia economiei
colaborative - gig economy - a promovat noi modalitati de prestare a muncii si de comensurare
a timpul de lucru, ”amputand” de o maniera specifica relatia prestator de activitate- lucrator -
angajator (client). Daca in perioada secolelor XIX si XX, modul de organizare a muncii era
“formatat ” conform conceptiei tayloriste, precum si a celei fordiste, care permiteau o
monitorizare stricta, rigida a timpului de lucru sub o directa si permanenta supraveghere a
angajatorului, utilizand, totodata, si un sistem de normare a muncii care lega in mod automat
efortul fizic necesar de unitatea de timp in vederea realizarii unui bun sau prestarii unui serviciu,
ca atare determinat, noile tehnologii digitale sunt, in prezent, responsabile de "emanciparea”
relatiei de munca din ” corsetul” regulilor de fixare a timpului de lucru din trecut. Sub
"portdrapelul" notiunii de flexibilizarea relatiei de munca, generata, in mod necesar de modul

prestarea muncii ca si organizarea si masurarea timpului de lucru si-au gasit paradigme noi de
comensurare, care au “evidentiat” (intalni) in mod considerabil autonomia lucratorului in
alegerea locului de munca siin stabilirea programului si orarului de lucru.
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2. Timpul de lucru si noile tehnologii

Este evident faptul ca in noile circumstante de prestare a muncii s-au constatat anumite
dificultati in stabilirea timpului de lucru, precum si in privinta ” modelarii” unor tipologii de
norme de munca utile atat in indeplinirea functiei lor de baza - masurarea, cat mai exacta a
timpului necesar indeplinirii unei obligati de munca, dar si cat priveste adecvarea
instrumentarului ipostaziat de sistemul de normare la multitudinea de forme specifice de
prestare a muncii. Constatarea acestor dificultati cu efect direct si asupra definirii timpului de
lucru se afla intr-o stransa legatura cu mutatiile profunde produse in asamblarea elementelor
constitutive si chiarin substanta modalitatilor de prestare a muncii, intrucat pe traseul parcurs
in conceperea prestarii muncii in ultimele doua secole si prezent, s-a trecut de la valori cu
impact asupra evaluarii muncii, sub forma timpului de lucru si a normei de munca- de la
ritmicitate si monotonia repetitivda a gestului lucratorului, la o accentuata atentie data
prestare a muncii aflate intr-o simbioza functionald ideala cu obiectivele procesului de
optimizare economica.

Categorii sociologice sijuridice cu o pronuntata dimensiune de stabilitate in evaluarea sociala
si cu un rol si continut recunoscut cum sunt timpul de lucru, timpul de odihna, au capatat in
ultimii ani ipostazieri noi cu efecte consistente si in alcatuirea regimului juridic specific.

in acest cadru conceptual (ideatic) si actional, "perimetrarea" timpului de lucru, element
esential in evaluarea conditiilor de asigurare a unui mediu de munca sigur si sanatos, dar sia
unei recompense pecuniare corecte inlauntrul unui sistem de remunerare nediscriminatoriu si
echitabil, garantand un trai decent lucratorilor, devine un fapt de incontestabil interes social si
de imediata aplicabilitate.

Satisfacerea acestor exigente specifice ultimelor decenii le corespunde adoptarea unor
reglementari ale timpului de lucru tindnd seama de o paleta larga de procese, de la acoperirea
unor nevoi sociale, la utilizarea noilor tehnologii, de la constrangeri economice si obiective, de
la politici publice la decizii politice, si care s-au concretizat prin:

e reducerea timpului de lucru, mai ales cadnd munca se presteaza in forme organizate de
angajator;

e multiplicarea numarului de derogari de la aplicarea anumitor interdictii de ordin legal
sau conventional in cadrul unui proces de derigidizare a dreptului pozitiv al muncii.

in fond, reducerea timpului de lucru saptamanal in Franta prin Legea Aubry a ilustrat nevoia
sociala a acomodarii in termeni avantajosi a serviciului cu viata privata, cat si impactul noilor
tehnologii asupra prestarii muncii, din punct de vedere al randamentului intensitatii, precum si
al modalitatilor concrete de realizare a acesteia (mobilitatea locului de munca, organizarea
timpului de lucru in mod autonom de catre lucrator, acreditarea programului inegal de lucru,
munca organizata pe realizarea unor obiective concrete si de performanta).
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Un atare proces a carui viteza de derulare cunoaste o manifesta si continua accelerare include
o schimbare substantiala, dramatica, prin modificarea elementelor asupra carora actioneaza,
in sensul ca prestatiile lucratorului nu mai sunt evaluate de angajatorul sau exclusiv prin prisma
efortului profesional depus - evaluarea fortei de munca in concret ci, mai mult mai frecvent in
raport cu anumite prestatii si modul cum acestea s-au obiectivat in bunuri si servicii
determinate ca atare.

Cu alte cuvinte, raportul de munca nu mai obiectivizeaza in plan juridic, angajamentul fortei de
munca si evaluarea acesteia din perspectiva unei obligatii de diligenta ci, dimpotriva,
ipostaziaza gradul de profesionalism al prestatorului, chiar in raport cu obtinerea unui rezultat
convenit de lucrator cu angajatorul sau.

Nu mai putin important in examinarea timpului de lucru din perspectiva efectului paradigmatic
produs asupra sa de utilizarea noilor tehnologii, o reprezinta chestiunea flexibilitatii raportului
de munca si, implicit a timpului de lucru, concept ce cunoaste la nivel interpretativ o vizibila
»expansiune" a continutului sau prin acreditarea unor intervale de timp ca fiind asimilate
acestuia (timp de lucru) cum ar fi cazul, de pilda, al consemnarii la domiciliu si la dispozitia
angajatorului.

Doctrina franceza?,cand se refera la conceptul flexibilizarii raportului de munca ipso facto sia
continutului timpului de lucru, surprinde faptul ca acest proces de derigidizare a dreptului
muncii are la baza un paradox constand in tutelarea sa normativa printr-o o norma supletiva
care, prin ipoteza, lasa la liberul arbitru al lucratorului sa accepte ori sa ignore o asemenea
forma de lucru care, in esenta, contrar aparentelor, atragdnd prin majorarea castigului,
determina si o marire a timpului de lucru.

Asadar, ceea ce a debutat ca o modalitate ameliorata de conciliere a vietii profesionale cu viata
privata, avand ca obiectiv realizarea unui echilibru just intre acestea, a devenit, cu timpul, o
modalitate de crestere (majorare) a timpului de lucru, inteleasa si ca o marire a intensitatii
muncii.

De altfel, la o asemenea concluzie concura faptul deja mai inainte mentionat, privind
focalizarea prestatiilor lucratorului pe realizarea obligatorie si intotdeauna a unor obiective, in
sens de rezultate concrete si certe, devenite criteriul unic de evaluare profesionala si a caror
indeplinire poate genera cresterea timpului de lucru.

Capitolul ll. Timpul de lucru. Definitie. Continut

1. Timpul de lucru in Codul muncii (roméanesc). Definitie. Continut

22 A se vedea, Jean Pelissier, Gilles Auzero, Emmanuel Dockes, Droit du travail, Dalloz 26 edition Paris 2012 p 773
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In termeni expliciti, Codul muncii defineste timpul de lucru in cuprinsul art 111, in urmé&toarea
redactare:

»Timpul de lucru reprezinta orice perioada in care lucratorul presteaza munca, se afla la
dispozitia angajatorului si indeplineste sarcinile si activitatile sale, conform prevederilor
contractului individual de lucru, contractelor colective de munca aplicabile si/sau ale legislatiei
in vigoare."

Cum am avut ocazia sa afirmam intr-o lucrare anterioara®3, aceasta definitie legala a timpului
de lucru trebuie acomodata in interpretare si aplicare cu dreptul UE, in materia in care acesta,
prin Directiva 2003/88 face expresa trimitere -securitate si sanatate in munca a lucratorilor si,
desigur, tindnd seama de solutiile CJUE.

in marginea concluziilor preliminare vizand continutul timpului de lucru, este de notat faptul c&
legiuitorul ,,perimetreaza” campul obligatiilor de munca in raport atat cu legea, céat si cu
contractele colective de munca si, desigur, daca este cazul, cu cele ale contractului individual

de munca.

Asadar, legiuitorul roman intareste prin formulare explicita si in termeni imperativi calitatea de
izvor de drept a contractelor colective de munca si in egala masura reafirma teza
contractualistd in privinta constituirii, de regulda, a raportului juridic de munca prin
recunoasterea calitatii de izvor obligational a contractului individual de munca. Singura rezerva
pe care o exprimam in legatura cu aceasta definitie legala a timpului de munca priveste
utilizarea improprie a termenului de prevedere in loc de clauze referitor la contractele colective
de munca si la cel individual, cunoscut fiind faptul ca in terminologia juridica prin termenul
prevedere se intelege o dispozitie legala, eventual chiar imperativa, manifest unilaterala, pe
cand prin clauza se are in vedere existenta unui acord mutual.

Cat priveste continutul timpului de lucru, conform definitiei Codului muncii, acesta este
structurat pe baza a trei elemente de natura constitutiva care, toate, siin aceeasi formulare se
regasesc in textul corespondent din Directiva 2003/88/CE.

Asadar, in lumina Codului muncii, racordat la paradigma normativa reglementata de Directiva
2003/88, timpul de lucru se defineste prin urmatoarele trei conditionalitati:

e prestarea muncii la care s-a obligat lucratorul;
e prezenta lucratorului la locul de munca;
e aflarea lucratorului la dispozitia angajatorului.

Al Athanasiu, ,,Organizarea..”, p. 45.
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in doctrina?* s-a reluat, in cateva randuri, teza conform céreia aceste conditionalitati definitorii
pentru timpul de munca trebuie intrunite cumulativ pentru a plasa intervalul de timp in cadrul
categoriei juridice de timp de lucru.

Mai mult, autorul la care ne referim pare a socoti ca o alta interpretare in sensul relativizarii
caracterului cumulativ al celor trei conditii, pe de o parte, ar infrange logica juridica, iar, pe de
alta parte, ar conduce la o deturnare grava a eticii muncii.

Totusi, chiar daca prima facie acest punct de vedere pare consolidat pe fondul acestei optiuni
ferme si irevocabile, acelasi autor® pare a ldsa un spatiu interpretativ in sens contrar, cand
apreciaza ca o anumita flexibilizare a definirii timpului de lucru sub auspiciile de ordin
interpretativ ale CJUE nu este de respins de plano. Mai concret spus, sub tutela principiului
interpretarii conforme, problematica includerii in timpul de lucru si a unor perioade de
inactivitate, cumin mai multe randuri, a statuat jurisprudenta CJUE este de acceptat, avand in
vedere ca definitia timpului de lucru apartine dreptului UE si aceasta se impune fara limitari, ori
rezerve, judecatorului national in cadrul interpretarii judiciare.

Pe aceste coordonate interpretative se inscrie de altfel si afirmatia acestui autor?® ca
ramanerea lucratorului la dispozitia angajatorului in vederea indeplinirii obligatiilor de munca la
cererea acestuia, imediat si incontestabil ar putea fi echivalata cu timp de lucru.

Totodata, apreciem ca afirmatia®” dupa care legea romana propune in mod obligatoriu o solutie
mai severa decéat cea avansata de Directivain interpretarea CJUE este lipsita de interes teoretic
si practic, atata vreme cat dreptul UE se aplica cu prioritate tot in raport cu dreptul national in
baza regulii monismului.

De altfel, si autorul?® la care ne-am referit pare a fi decis, mai departe, sa imbratiseze teze ca
pentru alte chestiuni decat cele reglementate de Directiva 2003/88 - sanatatea si securitatea
lucratorilor - cele trei conditii nu fac intrebuintare juridica si deci, garantia introducerii lor
cumulative nu mai prezinta interes; orice interpretare alta decat intrunirea lor cumulativa
obligatorie fiind perfect acceptabila.

Intr-un fel s-a tins prin interpretarea data unor decizii mai recente ale CJUE, s4 se distinga intre
aria de incidenta a Directivei 2003/88/CE si alte drepturi ale lucratorilor care nu sunt legate de

% a se vedea R. Anghel, op.cit pp. 112-113, M. Gjeorghe, Perioada in care salariatul se afld la dispozitia
angajatorului. Aspecte controversate in R.R.D.M nr.4/2018, pp. 53-54.

% a se vedea R. Anghel, op. cit., pp. 112-113.

2% |bidem, p. 115.
27 |bidem, pp. 116-117.

2 |bidem, pp. 115-122
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scopul personal al directivei si in consecinta, conditionalitatile pe care aceasta le impune nu
au a fi observate.

Suntem de parere ca desi Directiva 2003/88 are un camp bine definit de scopul sau personal,
totusi CJUE si-a schimbat atitudinea in privinta exigentelor de ordin conditional vizand modul
de aplicare a dispozitiilor sale, abandonand o atitudine interpretativa cu o pronuntata rigiditate
de tipul unui Pat al lui Procust-sui generis.

in fond, chiar dac4 nu s-a exprimat in termeni expliciti, Curtea a promovat aceste solutii dand
curs firesc principiilor logicii formale respectiv cel al identitatii si al necontradictiei.

Mai direct spus, acelasi concept —timpul de lucru- nu poate, in principiu, capata, in principiu,
continuturi diferite si conditii de utilizare diverse doar in considerarea fiecarui drept al
lucratorilor?. O atare secventializare a obiectelor juridice pe care le-ar produce timpul de lucru
cat priveste fiecare drept al lucratorilor ar conduce la 0 ,,mozaicare” a timpului de lucru,
transformand o categorie juridica intr-un ”mutant” juridic. Nu poti avea o definitie a timpului de
lucru diferita prin raportarea acestuia la fiecare drept salarial, ,,ubi eadem ratio, idem jus"

Este de principiu ca unui concept nu-i pot fi atribuite intelesuri diferite, decat daca, in plan
lingvistic notiunea in disputa este plurisemantica, iar in Drept primeste regimuri juridice
distincte siimperativ definite.

Apreciem ca insasi jurisprudenta unionala pare a se orienta in directia unei interpretari a
Directivei 2003/88 care sa abandoneze abordarile rigide si cu valente absolutiste, aspect
relevat de flexibilitatea conditiilor definitorii ale timpului de lucru. Avem in vedere tendinta din
ce in ce mai vizibila de a "relaxa" interpretarea vizand cele trei conditii ce definesc timpul de
lucru, fie prin acceptarea ideii ca acestea nu trebuie obligatoriu si cumulativ indeplinite sau,
chiar mai mult indeplinirea uneia din acestea este suficienta pentru a califica juridic timpul de
lucru.

Se poate chiar ajunge la concluzia ca o anumita conditie poate juca rolul premisei obligatorii
pentru a califica un interval temporal drept timp de lucru, iar conditia care ilustreaza o atare
situatie de drept este si ramane aceea ca lucratorul sa fie la dispozitia angajatorului, in sensul
ca, la cererea acestuia, poate sa se execute obligatiile de munca ce-i revin.

Practic, in demersul de a distinge esentialul de contingent, cauza de conditie in procesul de
definire a timpului de lucru, suntem de parere ca esentialul - cauza - o reprezinta subordonarea
lucratorului fatd de angajator iar celelalte conditionalitati, prestarea activitatilor convenite,
locul de munca etc, sunt in realitate concretizarea in acte si fapte a raportului de subordonare.
Din acest punct de vedere, este legitim a afirma ca intre cerintele care ilustreaza la nivelul
definitiei timpul de lucru, conform art. 3 din Directiva 2003/88 - disponibilitatea lucratorului sa

2 R. Anghel, op. cit., p. 121.
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indeplineasca, la cererea angajatorului, atributiile de serviciu- reprezinta piatra unghiulara (the
corner stone) in structurarea celorlalte conditionalitati.

in fond, indeplinirea atributiilor de serviciu este consecinta subordondrii, cum prezenta la locul
de munca ilustreaza vointa de a exercita atributiile functiei.

Cu alte cuvinte, In opinia noastra, aflarea la dispozitia angajatorului, este elementul
hotarator(decisiv) in calificarea juridica a timpului de lucru.

Recurgand la un exemplu pe care-l socotim edificator pentru teza pe care o infatisam, vom
observa ca in cazul timpului de lucru din perioadele de consemnare la domiciliu a lucratorului,
se au in vedere, pe de o parte faptul ca lucratorul poate fi oricand solicitat sa indeplineasca o
obligatie de serviciu, iar, pe de alta parte, consemnarea la domiciliu priveste o situatie in care
lucratorul este chemat sa indeplineasca o obligatie de serviciu si nicidecum sa presteze o
activitate ce ar excede cadrul obligatiilor din fisa postului sau.

in conceptia noastra, celelalte dous conditii care intregesc continutul definitiei timpului de
lucru nu sunt ,,expediate” in zona unor simple elemente secundare, circumstantiale, ci doar,
tindnd seama de dinamica in care mecanismul de ordin obligational este pus la lucru (este
activat), subordonarea detine rolul de punct de aplicatie al ansamblului elementelor ce descriu
si definesc timpul de lucru. Fiecare din aceste elemente genereaza sau confirma prin

timpului de lucru.

Rolul ,,enzimatic” al subordonarii in formula data de sintagma ,,Lucratorul aflat la dispozitia
angajatorului” traduce intr-o exprimare plastica raportul cauza-efect pe care il putem atribuit
acestei conditii in raport cu celelalte doua.

1.1.  Durata timpului de lucru.

Avand ca premisa interpretativa a dispozitiilor Codului muncii, in partea referitoare la timpul de
lucru (denumire utilizata de cod), dreptul UE in acceptiunea sa cea mai larga (legislatie,
jurisprudenta, doctrina) vom proceda la o analiza succinta a acestei problematici.

Codul muncii prin referire expresa si in terminologie distincta promoveaza durate diferite ale
timpului de lucru, conditionate de anumite particularitati privind prestarea activitatii, precum si
unele situatii specifice ale lucratorilor.

Astfel, conform art 112 din Cod, timpul de munca (lucru) in durata sa standard (normala) este
de 8 ore/zi si de 40 ore pe saptamana, iar in cazul lucratorilor in varsta de pana la 18 ani este
de 6 ore/zi si 30 ore/saptamana. Aceasta durata zilnica si saptamanala a timpului de lucru este
fixata in cazul lucratorilor angajati cu norma intreaga.

Din punctul nostru de vedere, modul de redactare a continutului art 112 nu este intru totul la
adapost de critica, prezentand vulnerabilitati de continut si forma.
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in esents, avem in vedere faptul c& dispozitiile art. 112 nu se coreleazd intocmai si cu o
necesara acuratete logico-juridica cu cele ale art.113 din acelasi cod care reglementeaza
posibilitatea organizarii timpului de lucru in perioade inegale. Evitarea acestei contradictii, cel
putin la nivelul formei de redactare putea fi realizatd daca se formula durata zilnica si
saptamanala a timpului de lucru in sensul raportarii la notiunea de medie cat priveste duratele
de 8 si40 de ore.

Numai procedand ca atare, utilizarea unui orar flexibil de lucru prin alaturarea unor perioade
inegale de lucru ar fi capatat congruenta logica si plauzibilitate juridica.

Asadar, legiuitorul, pentru a promova o solutie corecta in forma si pe fond privind programul de
munca inegal avea, In opinia noastra, doua posibilitati, in egala masura adecvate scopului
legiferarii acestei noi modalitati (program inegal de lucru) de prestare a activitatii: fie utiliza
formula privind durata timpului de lucru, ca acesta este in medie de 8 ore / zi siin medie de 40
ore/saptamana, fie, conferind alin. 2 a art. 113 din Cod, calitatea de text de lege ce instituie o
exceptie, cazin care putea fi mentinut neschimbat in continut primului alineatal art 113.

Neclaritatea formularii in acest caz, prin ambiguitatea ce o genereaza, mai ales cét priveste
durata timpului de lucru pe zi, este de natura a genera o stanjenitoare contradictie, cel putin la
nivelul exprimarii juridice. Chestiunea raportarii timpului de munca la o durata zilnica si
saptamanala ridica si mai multe semne de intrebare in felul in care a reglementat-o legiuitorul,
daca relationam durata timpului de munca zilnic cu timpul de odihna zilnic - 12 ore - intre 2 zile
de lucru consecutive.

Mai direct spus, este posibil din punct de vedere legal ca un program inegal de munca (lucru)
sa determine o reducere sub 12 ore/zi a timpului de odihna, cum, de pilda se poate intampla
daca o persoana lucreazain limita celor 40 de ore/saptamana doar 3 zile- respectiv aproximativ
13 ore pe zi, avand ca timp de odihna doar 11 ore/zi raportat la zilele de munca.

In aceasta ipotez3, asistdm la o incalcare, cel putin formala, a timpului de lucru zilnic si pe fond
la oinfrangere a prevederilor art. 135(1) din Codul Muncii.

Or, daca din perspectiva art. 112(1) din Cod s-ar putea interpreta ca depasirea pe zi a duratei
de 8 ore fara o limita de timp, in sens juridic desigur, n-ar constitui o manifesta incalcare a legii
in aceasta materie - durata zilnica a timpului de munca - in conditiile programului inegal de
munca promovat de alin 2 al art. 112 din cod, posibila ilegalitate in combinarea celor doua
alineate ale art. 112 Codul Muncii ar fi generata de depasirea timpului minim de odihna de 12
ore/ziintre 2 zile de lucru consecutive.

Din punctul nostru de vedere, nu consideram posibila o atare distribuire a programului de lucru,
avand in vedere ca timpul minim de odihna/zi este guvernat de o norma imperativa care
interzice expres reducerea sub 12 ore a timpului de odihna. Pe de alta parte, ne exprimam pe
deplin suportul pentru o interventie rapida a legiuitorului in sensul exceptarii, cel putin in limita
de 11 ore timp de odihna zilnic conform Directivei 2003/88.
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De altfel, solutia derogatorie explicit prevazuta in legislatie vizeaza situatia relocarii 48 ore/zi
timp de odihna in cazul schimbarii de tura conform art. 135 (2) din Codul Muncii.

in considerarea tuturor acestor argumente, suntem de parere ca initierea unei reglementari
clare, concrete, solid ancorata in exigentele predictibilitatii care sa permita in situatii de
exceptie limitativ prevazute de lege un regim juridic derogatoriu, ar putea “lua examenul de
rezistenta normativa” vis-a-vis de garantarea respectarii regulii conformitatii cu prevederile art.
3 din Directiva 2003/88. Consideram ca un demers de acest tip, solid argumentat si corect
circumstantiat la nivelul ipotezelor de aplicare, poate fi adus in dezbaterea organismelor
unionale ca amendament la Directiva 2003/88, demers pe care l-am putea pune sub tutela
faimoasei expresii utilizate de Henric al IV-lea al Frantei la trecerea sa lareligia catolica: ,,Paris

vaut bien une messe” (,,Parisul merita o slujba religioasa”).

Desigur ca un asemenea demers ar trebui sa satisfaca in ordine juridica anumite exigente
obligatorii, dupa cum urmeaza:

e stabilirea unui raport just intre marirea timpului de lucru in anumite zile concomitent cu
reducerea sa proportionalain alte zile;

e interzicerea sub orice forma si sub sanctiune juridica severa, aplicate angajatorilor in
cazul reducerii timpului de odihna sub 8 ore pe ziintre 2 zile consecutive de munca;

e majorarea in cazul sus-mentionat a timpului de odihna saptamanal (hebdomadar) cu
numarul orelor cu care s-a redus timpul de odihna zilnic;

e instituirea, cu titlu de regula generala, a acordului liber exprimat al lucratorului in
legatura cu utilizarea unei asemenea scheme de organizare a timpului de lucru si
dreptul acestuia de a-si revoca consimtamantul, daca au loc modificari ale programului
de lucru fara consimtamantul sau exprimat in aceleasi conditii de libertate volitionala.

e stabilirea n concret prin lege (a domeniilor de activitate), precum si a categoriilor de
functii, profesii, ocupatii si activitati pentru care este permisa o atare modalitate de
organizare a timpului de lucru;

e organizarea timpului de lucru in aceste modalitati flexibile este de atributul unor
dispozitii legale imperative care sa consacre printr-o enumerare limitativa aria lor de
incidenta juridica;

e reglementarile ca acest obiect sa ilustreze faptul ca prezinta un explicit caracter
derogator si, in raport cu aceasta caracteristica juridica este, cu desavarsire, interzisa
aplicarea acestor reglementari unor altor imprejurari, decat cele ca atare stabilite de
lege pe cale de interpretare judiciara sau in orice alt mod.

1.2. Timpul de lucru, norme de munca (Preliminatorii)

Desi problematica sistemului de masurare a muncii face obiectul unui titlu distinct al acestui
studiu, am apreciat, intr-o avanpremiera sui generis sa examinam legatura intr-un fel simbiotica
intre timpul de lucru si norma de munca, pastrandu-ne in aceasta sectiune a demersului nostru
doar in limita unor consideratii de principiu, ca rampa ,,de lansare” a subiectului in titlu ce-i
este rezervat.

Pagina 31 din 59



Cofinantat de
Uniunea Europeana

Identificarea modului concret si functional in care se raporteaza norma de munca la diferitele
modalitati de organizare ale timpului de lucru, intr-o formula de ierarhizare cu o serie de
conotatii in plan actional ne apare ca valorificand un potential de cunoastere de neignorat.

Mai direct spus, ,azimutul” acestei iteratii este incadrarea printr-o schema de tip determinist-
cauza versus efect - a timpului de lucruin functiunea sa de cauza sia normei de muncain aceea
de efect. Sub auspiciile unei atare conceptii timpul de lucru, ca forma de organizare a dreptului
la munca, se infitiseazs in materialitatea sa si sub forma normei de munca. in esent3, este
vorba de una din modalitatile prin care dreptul la munca, in ipostaza sa organizatorica- timpul
de lucru-isi face cunoscuta o anumita dimensiune constitutiva.

Sub tutela normativa, aceasta chestiune - norma de munca - primeste o definitie clara si
concreta prin intermediul dispozitiilor art. 129 din Codul Muncii conform carora: ,,Norma de
munca exprima cantitatea de munca necesara pentru efectuarea operatiilor sau lucrarilor de
catre o persoana cu o calificare superioara corespunzatoare care lucreaza cu intensitate
normala in conditiile unor procese tehnologice si de munca determinate”.

in reguld generald, normele de muncé sunt alocate timpului productiv recte cel destinat
desfasurarii activitatii in concret.

Asa fiind, tipologia normelor de munca este diferita in functie de natura activitatii prestate si de
modul in care este organizat timpul de lucru. in considerarea acestor coordonate functionale,
legea reglementeaza norme de timp, norme de productie, norme de personal, norme privind
sfera de atributii, norme de prestatii de servicii etc.

Stabilirea tipului de norme aplicabile la locul de munca este in puterea (prerogativa)
angajatorului materializand Tn aceasta materie dreptul sau de directie necenzurat si, ca atare,
validat prin Decizia CCR 383/2011, cu referire la art 132 din Codul Muncii.

Acest text de lege a fost pus in dezbatere constitutionald, pe considerentul ca legea da in
competenta angajatorului dreptul de a elabora normele de munca in conformitate cu
normativele in vigoare, iar in ipoteza cand asemenea normative nu exista, ele se elaboreaza de
catre angajator cu consultarea sindicatelor reprezentative ori, dupa caz, a reprezentantilor
salariatilor.

Parcurgand continutul legislatiei aplicabile, precum si modul de raportare in plan argumentativ
al CCR, putem dezvolta cateva comentarii pe fondul chestiunii in disputa.

Astfel, remarcam, in primis, faptul ca, normele de munca primesc, de regula, o reglementare
legala, aspect subliniat (derivat) din chiar formularea art. 132 din Codul Muncii care face
referire explicita la termenul de normativ in vigoare..

Utlizarea sintagmei ,,in vigoare” este prin ipoteza legata de modulin care intra in efectivitate si
se aplica un act normativ.
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Pe coordonata acestei motivatii, fara a distinge intru totul categoria de acte normative in fata
careia se adopta normele de munca, vom conchide doar cu privire la faptul ca, in principiu,
aprobarea acestora are loc printr-un act normativ (lege, Ordonanta, H.G., Ordin de Ministru).

Consecutiv acestei calificari juridice, am dorit sa subliniem prima facie, caracterul unilateral al
actelor prin care sunt stabilite normele de munca, aceasta unilateralitate specifica actelor
normative, prelungindu-se in linie logica si juridica si atunci cand normele de munca sunt
stabilite in continut si li se da girul opozabilitatii prin actul unilateral al angajatorului.

Sub acest aspect adaugand in ,textura” argumentatiei in sensul celor de mai sus si modul in
care este adoptat Regulamentul Intern (art. 241 din Codul Muncii), putem impartasii solutia
promovata de CCR prin Decizia 383/2011.

Daca insa includem contractele colective de munca in categoria izvoarelor de drept, ceea ce
este, de acum, un acquis consolidat in practica interpretarii si aplicarii normelor negociate in
raportul de munca, suntem pe deplin legitimati in a afirma ca normativele de munca pot fi
adoptate si prin contractele colective de munca in calitatea lor de acte normative intr-o
acceptiune larga, dar validate ca atare prin Constitutie (art.41).

De altfel, in sprijinul acestei solutii este si prevederea conform careia Regulamentul intern in
baza caruia pot fi stabilite norme de munca de catre angajator este un act normativ in
subordinea legii, inclusiv a contractelor colective de munca. Asadar, Regulamentul intern nu
poate fi activat in privinta recunoasterii angajatorului ca depozitar al prerogativei de a elabora
(stabili) norme de munca, daca prin contractul colectivde munca, act normativ in sens larg, si
aflat pe o pozitie ierarhica superioara Regulamentului, au fost stabilite deja normele de munca.

Asadar, socotim ca doar in acele situatii cand prin clauzele contractului colectiv de munca
aplicabil la nivelul pentru care s-aincheiat nu au fost stabilite, in totalitate sau in parte, normele
de munca, dispozitile Regulamentului intern, care permit angajatorului sa dispuna in acest
sens stabilirea pe cale unilaterala a normelor de munca, pot fi activate.

in fine, mai este de precizat c& normele de muncé pe categorii de profesii si pe domenii de
activitate se stabilesc in continutul lor, in principiu, prin norme legale, angajatorul fiind obligat
doar sa le implementeze ca atare.

Stabilirea normelor de munca de catre angajator vizeaza doar acele profesii, ocupatii, functii
sau activitati, precum si domenii de activitate pentru care nu sunt elaborate norme de munca
specifice. Totusi, apreciem ca dreptul angajatorilor, in acest caz, este de a alege din categoriile
de norme de munca existente anumite tipuri (categorii) si nu de a elabora unele complet noi,
dreptul sau fiind recunoscut doar in ce priveste acomodarea unei anumite tipologii de norme la
activitati ce nu au fostin prealabil normate. Oricum consideram ca o dispozitie legala in aceasta
privinta este, cel putin, dezirabila, daca nu chiar necesara.
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in alta ordine de idei, prezintd interes teoretic clar si practic legatura intre timpul de lucru si
norma de munca, al carei punct de aplicatie il reprezinta examinarea triadei: timp de lucru,
obligatii de munca, norma de munca.

Cum rezulta din definitia legala a timpului de lucru, acesta este caracterizat prin aceea ca in
intervalul de timp care-l ilustreazd sunt indeplinite obligatile de munca legale sau
conventionale, dupa caz.

Desigur ca, in principiu, indeplinirea obligatiilor de munca presupune prestarea efectiva a unei
activitati, cu toate ca, in anumite situatii aceasta concluzie nu are valoare absoluta, cunoscand
0 anumita relativizare prin acceptarea unor exceptii. In acest cadru problematic devine util a sti
(cunoaste) modulin care timpul de munca se raporteaza la norma de munca.

Din acest punct de vedere, doua abordari sunt posibil de examinat. Pe de o parte, se poate
afirma faptul ca, intrucat norma de munca masoara necesarul de activitate ce trebuie depusa
pentru indeplinirea obligatiilor de munca, norma de munca este instrumentul adecvat
(apropriat) de comensurare a muncii efective, timpul productiv, ceea ce pune timpul de lucru
in pozitia de cauza vis-a-vis de norma de munca, dar si ca o forma de concretizare a sa din
perspectiva cantitativa.

In schimb, daca timpul de lucru este evaluat ca aditionand si perioade de inactivitate propriu-
zise, putem considera ca intre timpul de lucru sinormade lucru exista unvizibil hiatus in privinta
perioadelor de inactivitate.

"Colmatarea" acestui "gap" din punct de vedere juridic impune o abordare mai laxa a
conceptului de norma in sensul adaptarii acesteia la o paradigma noua, si anume aceea a
calificarii timpului de lucru ca interval de timp in care prestarea efectivda a muncii nu mai
constituie modalitatea exclusiva in care poate fi definit si descris timpul de lucru.

In consecinta, solutia pe care o promovam poate fi ipostaziata in dous formule si anume:

Or, atasam in mod obligatoriu si exclusiv norma de munca timpului de lucru efectiv, situatie in
care stabilirea regimului juridic de munca este guvernata de felul si marimea normei de munca,
fie flexibilizam norma de munca, prin recunoasterea existentei acesteia in toate situatiile in
care timpul de lucru nu mai este definit in mod neconditionat doar de munca efectiva. in acest
caz, putem imagina si norma de munca ca un instrumentar apt sa comensureze si alte perioade
de timp decat cele care sunt indisolubil legate de prestarea efectiva a muncii, depasind astfel
modelul reglementar conform caruia indeplinirea obligatiilor de munca semnifica doar
depunerea (desfasurarea) unei munci efective.
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Capitolul lll. Timpul de lucru. Dreptul UE (Legislatie, jurisprudenta, doctrina)

1. Aspecte introductive. Istoricul problemei

Traseul "tumultuos” al procesului de codificare a timpului de lucru cat priveste continutul sau
a facut obiectul unui demers amplu din punct de vedere ideatic si complex cat priveste
fundamentarea juridica “incorsetata” uneori de principii si valori a caror coabitare a generat
periodice ”calibrari” atente si riguroase pentru a conserva matricea valorica a substantei
juridice, astfel cum s-a dorit a fi ilustrata de normativul unional in aceasta chestiune (timpul de

lucru).

Pe acest drum al ”limpezirii” unui document juridic, echilibrat in optiunile avansate si pretabil
laimplementare, si, desigur, functional in planul randamentuluijuridic, au fost parcurse o serie
de etape, dupa cum urmeaza:

e Concluziile Consiliului de Ministri ECOFIN — SOC care antama ideea adoptarii unor
masuri privind revederea problematicii timpului de lucru in directia reducerii duratei
acestuiain conditiile promovarii muncii part-time si flexibilizarii formelor de pensionare;

e Memorandumuldin 1982 - Consiliul UE propunea reducerea timpului de lucru in scopul
majorarii ratei de angajare.

Aceste decizii, ca si masurile pe care le promovau, au fost criticate illo tempore in Raportul
CESE (Consiliul European Economic si Social), pe considerentul principal tindnd de viziunea
reductionista care ,amprenta” solutia reducerii timpului de lucruin considerarea tezei reducerii
costurilor de productie si care era prezentatd ca formuld rezolutivd in garantarea
competitivitatii economice:

e adoptarea Directivei 89/391 privind promovarea masurilor de securitate si sanatate
in munca a lucratorilor, care in dezbaterea Parlamentului European, a pus problema
reorganizarii timpului de lucru;

e adoptarea Directivei 93/104, act normativ care, desi a marcat neindoios un cert
progres in procesul de ,,umanizare” juridica la nivelul ordinii juridice comunitare a
problematicii in chestiune, nu a desavarsit in premisele sale constitutive demersul
intreprins si, deci, atingerea deplina a scopului propus. Acest lucru a fost constatat
pe baza exercitiului unei serii de exceptii in aplicare pe care documentul normativ le
continea, abatandu-se astfel, intr-o masura relativ considerabila, de la premisele
ideatice pe care urma a le ilustra;

e adoptarea Directivei 2003/88 a ,inchis” cercul dezbaterilor consacrate acestui
subiect (timpul de lucru), avansand prin dispozitiile sale un model de reglementare
care dadea satisfactie, in buna masura, realizarii scopului declarat (enuntat) si
urmarit, anume securitatea si sanatatea lucratorilor, utilizdnd parghiile
reglementare ale organizarii timpului de lucru.
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in »ambianta” normativa a Directivei 2003/88 si, cu precadere, in demersul de ”decorticare” a
sensului profund al prevederilor sale, opinam ca ar fi util demersului nostru o trecere succinta
in revista a dispozitiilor Cartei Drepturilor Fundamentale, precum si pozitionarea directivei si a
Cartei vis-a-vis de problematica drepturilor fundamentale ale omului.

Pe acest esafodaj ideatic si, totodata, premisa metodologia de cercetare a obiectului sus-
enuntat amintit, prin dispozitie expresa C.D.F. art. 31 dispune ,,(1) Fiecare lucrator are dreptul
la conditii de munca care respecta sanatatea, securitatea si demnitatea sa. (2) Orice lucrator
are dreptul la o limitare a duratei maxime de munca si la perioade de odihna zilnica si
saptamanala, si la o perioada anuala de concediu platit".

Dispozitiile Cartei prerecitate enunta in modalitate explicita, transanta, faptul ca dreptul la
munca in componenta sa de drept la conditii de munca corecte si echitabile este validat ca
drept subiectiv, si face parte, neindoios din categoria drepturilor fundamentale.

De altfel, insusi dreptul muncii ca ordine juridica obiectiva si, totodata, ca instrumentar
ideologic de promovare a dreptului la munca a fost caracterizat ca un drept de “baricada”, este
si raméane un receptor adecvat sa promoveze prin intermediul unui tipar normativ rolul si
efectele revolutiilor tehnologice, precum si ale optiunilor sociale exprimate la nivelul politicilor

publice.

Totodata, a devenit deja un ,,azimut" legislativ in ultimele decenii, ca pe langa revendicarea
traditionala si esentiala - garantarea unui mediu de munca sigur si sanatos - sa fie alaturata in
categoria garantiilor la locul de munca si aceea referitoare la demnitatea umana.

Practic, am putea afirma ca o categorie filosofica cu un debut petrecut relativ recent in
vocabularul umanitatii - demnitatea umana - a capatat adapost normativ in cuprinsul multor
acte normative privind dreptul la munca.

Aceasta valoare a demnitatii umane la locul de munca nu este doar un obiectiv consacrat in
plan reglementar de catre C.D.F dar are si o dimensiune functionala bine conturata si pe deplin,
valorificabila prin recunoasterea sa ca referential obligatoriu pentru fiecare politica publica
nationala in demersul asigurarii conformitatii acesteia cu normativul Cartei.

in concret, prin demnitate uman la locul de muncé se intelege garantarea unui anumit confort
/ bunastare psihologic(a), siguranta veniturilor din munca, sanatate fizica etc.

Referindu-se explicit la semnificatia alaturarii in cadrul reglementarii conditiilor de munca, a
raporturilor de corectitudine si echitablitate, Brian Bercusson® apreciaza ca acest proces de
“expandare” a continutului conditiilor de munca substantializeaza atat cresterea sensibilitatii
sociale 1n raport cu valoarea recunoscuta muncii Tn comunitatea umana, cét si ca element
legislativ care urmareste sa genereze o contrapondere la drepturile recunoscute angajatorului,

30 a se vedea B. Bercusson, European Labour Law, second edition, Cambridge, 2009, pp. 380-381.
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echilibrand astfel din punct de vedere obligational drepturile si indatoririle partile relatiei de
munca.

Intr-adevar, analizand modul in care se pozitioneaza angajatorul fatd de lucrétori sub aspectul
prerogativelor de directie, control si sanctionare disciplinara, putem avea o imagine a unui
posibil discretionarism in exercitiul acestor puteri si care poate ,,vira” intr-o conduita manifest
abuziva.

Asa cum s-a mai accentuat in literatura juridica®!, demnitatea umana ca o ,,combustie”
integratoare a valorilor umanitatii bine consolidate si ca atare recunoscuta, trebuie sa
acompanieze exercitiul Tn concret al dreptului la munca pe care-| ipostaziaza in mod direct
conditiile de munca. Nu intamplator, C.D.F. (art. 31) atribuie demnitatii umane valoarea de
suport al politicilor sociale, amintind prin aceasta pozitionare de antropocentrismul filosofiei
grecesti si, totodata, dand sustinere in substanta juridica obligatiei pozitive a statelor membre
chemate a dezvolta o legislatie sociala care sa ,incorporeze” demnitatea umana intre
elementele constitutive ale drepturilor sociale in privinta continutului, precum si conditiilor de
exercitare. Acest impuls binevenit pe care C.D.F. l-a dat vizibil procesului legislativ din statele
membre la nivelul legislatiei unionale care, de pilda, in C-402/2005 si C-415/2005 - Yassin
Abdullah Kadi si Al Barakaat International Foundation versus Consiliul UE si Comisia UE a
statuat ca ,institutile comunitare trebuie in conformitate cu competentele cu care sunt
investite In temeiul Tratatului C.E. sa asigure un control, in principiu, complet al legalitatii
tuturor actelor comunitare din perspectiva drepturilor fundamentale care fac parte integranta
din principiile generale ale dreptului comunitar”.

Pe fundalul garantarii drepturilor omului prin dispozitile C.D.F. in cadrul recunoasterii
opozabilitatii dispozitiilor sale direct asupra legislatiei fiecarui stat membru, apreciem ca
necesara dezvoltarea unor consideratii, in cele ce urmeaza:

in esenta, problema in disputi a fost reprezentat in contextul art. 51 alin 1 Cartei drepturilor
fundamentale a Uniunii Europene (C.D.F.) conform caruia ,,Dispozitile prezentei Carte se
adreseaza institutiilor, organelor, oficiilor si agentiilor Uniunii, cu respectarea principiului
subsidiaritatii, precum si statelor membre numaiin cazulin care acestea punin aplicare dreptul
Uniunii.”

De altfel, pe subiectul sus mentionat al invocarii drepturilor omului direct in fata Curtii, atat
anterior cat si ulterior adoptarii C.D.F. a prevalat teza conform careia daca statele membre
transpun normativul unional privind drepturile omului, competenta de solutionare a
eventualelor litigii revine CJUE.

Pe de alta parte, raméane exclusa interpretarii caracterul obligatoriu al opozabilitatii Cartei sau,
cel putin, al conditiilor in care se poate recunoaste opozabilitatea acesteia.

31 ibidem
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Sesizata in mai multe randuri, CJUE si-a afirmat competenta materiala privind aplicarea Cartei,
statuand faptul ca scopul prevazut de art. 51 alin 1 al Cartei este garantarea unui anumit nivel
de protectie a drepturilor fundamentale a caror aplicare ar putea fi slabita ca urmare a
modalitatilor diferite in care statele membre le reglementeaza.

Or, identificarea unei asemenea stari de lucruri ar putea invedera un proces de segmentare a
pozitiilor statelor membre fata de aceeasi problematica, de natura in final sa afecteze o
necesara omogenitate a acestora vis-a-vis de imperativul conformarii la standardul normativ al
legislatiei UE. Nu este lipsita de interes aducerea in dezbatere a chestiunii privind posibilitatea
invocarii dispozitiilor Cartei directin litigiile dintre particulari (opozabilitate orizontala) si nu doar
in raport cu entitati comunitare sau nationale.

Trebuie sa subliniem faptul ca, daca intr-o prima abordare a acestei problematici Curtea nu s-
apronuntat deschisin favoarea unei asemenea solutii, preferénd sa se ,,refugieze" motivational
in impedimentul generat de o intentie de fapt neclara, ulterior CJUE a luat atitudine in doua
cauze, promovand teza dupa care dispozitiile Cartei, in masura in care sunt suficient de clare
si concrete pot fi opozabile legislatiilor nationale in mod direct si, chiar, in litigiile dintre
particulari. Suntem de parere, ca o atare interpretare a Cartei confera o reala substanta juridica
dispozitiilor sale.

in esent3, solutiile Curtii avanseazé teza conform céreia dispozitiile Cartei, pentru a fi aplicate
direct in relatia cu ordinea juridica nationala nu necesita un "vehicul" juridic de tipul Directivei
sau Regulamentului care sa intermedieze producerea efectelor juridice produse de dreptul UE
asupra dreptului national.

Mai mult chiar, statuarile jurisprudentei unionale au deschis calea aplicarii Cartei direct in
litigiile intre particulari, sub conditia ca aceste prevederi sa fie caracterizate prin claritate si
concretitudine, de asa natura incat sa nu faca necesara eventuala lor "incorporare” in acte
juridice secundare ale dreptului UE (directive, regulamente).

Pe aceste fundamente interpretative se poate afirma, fara rezerve, ca C.D.F. reprezinta un
veritabil izvor de drept si nu doar un simplu ,repertoriu” de principii a carui eventuala
implementare reclama o interventie normativa prin intermediul altor acte ale dreptului UE.

2. Directiva 2003/88

Conform ,,formatarii" judiciare realizata prin interventiile jurisprudentei unionale s-a acreditat
in termeni expliciti si transanti faptul ca notiunile de timp de lucru si timp de odihna reprezinta
categorii juridice ce apartin dreptului UE, astfelincat ele trebuie interpretate in dreptul national,
tindnd cont de urmatoarele exigente:

e Continutul notiunilor in dezbatere - timp de lucru, timp de odihna este cel stabilit de

dreptul UE (legislatie, jurisprudenta CJUE) si trebuie ca atare receptatin ordineajuridica
nationala, ceea ce semnifica faptul ca judecatorul national nu poate conferi un alt
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inteles juridic acestor natiuni, ci, doar, este indreptatit sa utilizeze sistemul probator
national pentru stabilirea elementelor de continut ale notiunilor respective;

e Modul de evaluare a conformitatii legislatiei nationale cu dreptul UE in privinta
conceptelor de timp de lucru si timp de odihna poate constitui obiectul unei sesizari a
C.J.U.E.In scopul garantarii promovarii unei interpretari conforme normativului unional.

Pornind de pe ,,promontoriul” acestor reflectii principale de natura a ordona iteratia noastra,
atatin planul continutului conceptelor in prezenta, cat si al "pasilor" metodologici de realizat,
vom proceda la examinarea continutului Directivei 2003/88.

Astfel, conform art. 2 (1) din Directiva "timpul de lucru consta in toate perioadele, in timpul
carora lucratorul se afla la locul de munca, la dispozitia angajatorului siin exercitiul activitatilor
si functiilor sale”.

In doctrind®? s-au subliniat dificultétile de ordin interpretativ pe care le genereazd aceasta
definitie, cu precadere, in ce priveste “trasarea” unei “frontiere” certe si solide intre timpul de
lucru si cel de odihna in anumite situatii de fapt concrete.

Dificultatea mentionata este amplificata si de modul de formulare a continutului acestui
concept oarecum diferit in plan semantic in versiunea din limba engleza si cea franceza.

Conform versiunii lingvistice britanice, timpul de lucru este indisolubil legat de prestarea
efectiva a muncii la care s-a angajat lucratorul, in timp ce in versiunea franceza timpul de lucru
capata aceasta calificare juridica daca lucratorul este prezent la locul de munca si nu neaparat
daca si presteaza activitatea la care s-a angajat. in esent3, diferentierea in plan lingvistic rezid
in utilizarea a doua sintagme in engleza siin franceza care pe fondul chestiunii sunt net diferite,
intrucat versiunea britanica de traducere utilizeaza verbul to work, in timp ce versiunea
franceza pe aceea étre au travail, care in limba engleza ar fi sinonim cu sintagma ”at work”.

Asadar, predicatele utilizate in fraza ce consacra definitia timpului de lucru sunt semantic
distincte si deci, diferite, generand, pe buna dreptate, o diferentiere neta cat priveste continutul
conceptului de timp de lucru. De altfel, la aceasta concluzie a ajuns si Avocatul general Ruiz-
Jarabo Colomerin cauza Jaeger.

Pentru deslusirea vointei legiuitorului unional cu privire la continutul notiunii de timp de lucru s-
arecurs la o analiza de tip istoric, punandu-se in discutie “metamorfozele” prin care conceptul
de timp de lucru a trecut la nivelul propunerilor de legiferare. Intr-adevar, in procesul de
adoptare a Directivei 94/103 s-a propus ca unica cerinta pentru definirea timpului de lucru
probarea in termeni pertinenti, utili si concludenti a conceptului de a se afla sub autoritatea si,
desigur, la dispozitia angajatorului in scopul indeplinirii obligatiilor de munca convenite. in plus,
chiar la un an dupa adoptarea Directivei 2003/88 s-a propus modificarea acesteia in sensul
definirii timpului de lucru ca timp efectivde munca, demers neoficializat ca urmare a respingerii

32R. Anghel, op. cit., pp. 30-39.
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propunerii. Or, existenta acestui demers atesta, fara putinta de tagada, ca legiuitorul unional nu
a avut in vedere nici in cazul Directivei 94/103 si nici al Directivei 2003/88 (aceasta directiva
reia in cvasitotalitate dispozitiile Directive 94/103) descrierea si definirea timpului de lucru ca
timp efectivde munca, intrucat daca timpul de lucru era cel efectiv, demersul de modificare al
Directivei 2003/88 ar fi fost lipsit de obiect.

Identificarea in conceptul de subordonare a elementului bazal cat priveste descrierea si
definirea timpului de lucru ipostaziat ca perioada cat lucratorul se afla la dispozitia
angajatorului in vederea indeplinirii obligatiilor de munca si a exercitarii atributiilor functiei vine
sainlature din perspectiva logico-juridica teza intrunirii cumulative a celor trei aspecte (care se
regasescinart2(1)).

Practic, daca s-ar fi optat pentru calificarea timpului de lucru ca doar perioada in care se
presteaza efectiv munca, integrarea textului din directiva cu trimitere la obligatiile de munca ar
fi fost de prisos, chiarilogica, intrucat prin ipoteza, doar prestarea muncii in vederea indeplinirii
obligatiilor angajate putea fi asimilata timpului de lucru.

Pe acest ,,fundal” argumentativ, am considerat ca intre cele trei conditii chiar daca nu operam
o explicita ierarhizare, putem totusi sa le consideram a intra pe ,,scena ” analizei juridice intr-o
ordine anume si care are ca prima ,,aparitie” aflarea lucratorului la dispozitia angajatorului,
celelalte doua implementand intr-o forma definita efectele generate de subordonarea
lucratorului fata de angajatorul sau. Asadar, am putea enunta faptul ca subordonarea isi
gaseste (afld) concretizarea, din perspectiva calificarii timpului de lucru, prin intermediul
celorlalte doua cerinte care ar putea fi caracterizate drept conditii instrumentale/suport.

De altfel, un demers motivational asemanator a desfasurat si avocatul general Ruiz-Jarabo
Colomer care a pledat pentru evidentierea caracterului cumulativ al acestor cerinte in definirea
timpului de lucru.

In concluzie, referindu-ne la acest aspect, apreciem ca:

e subordonarea ca atare doveditd constituie premisa constitutiva, in plan juridic, a
examinarii celorlalte doua conditii - prestarea muncii si indeplinirea obligatiilor si
prezenta la locul de munca;

e cele trei cerinte trebuie analizate separat iar evaluarea lor are loc in sine si nu prin
conditionare reciproca.

De altfel, jurisprudenta CJUE din ultima decada tinde a se orienta in directia derigidizarii
modului de interpretare a prevederilor art. 2 pct. 1 din Directiva 2003/88, promovarea unor
solutii, cum sunt Matzak si Dublin City, indicand drept primordiala in cheie interpretativa
subordonarea in procesul de calificare juridica a timpului de lucru, fara ca acest enunt sa fie
acreditat intr-o formula normativa total nerelationata cu celelalte doua cerinte si axiomatic
propusa ca garantie a unei judecati absolute.
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Desigur, consideram ca eronate unele consideratii ale avocatului general Ruiz-Jarabo Colomer
care apreciaza ca este timp de lucru siin cazul cand nu suntindeplinite obligatii de serviciu, dar
intr-o deplina autonomie, fara a exista marcata o anumita subordonare. Este manifest in acest
exemplu confuzia pe fondul chestiunii, in sensul ca daca o relatie de munca ilustreaza
posibilitatea lucratorului de a-si organiza in mod autonom programul de munca, subordonarea
a disparut, ci, dimpotriva, aceasta se manifesta prin evaluarea diferita si distincta a modului de
realizare a obligatiilor de munca in formula raspunsului la intrebarea what si cu how dupa cum
sustinea Prof. Bruno Veneziani, a programului de munca la domiciliu (long distance workers) a
celor care lucreaza cu instrumentar electronic (computer) 3.

Din punctul nostru de vedere, efectul introducerii noilor tehnologii a modificat structura
»genetica” a subordonarii, darin niciun caz aceasta legatura juridica, caracteristica unui raport
juridic de munca standard, nu a disparut si nici nu s-a convertit intr-o relatie juridica specifica
contractelor civile de prestari servicii. in alti termeni, si in situatiile de munca la domiciliu sauin
cel al prestarii muncii in alt loc de munca decéat cel amenajat de angajator si pe baza unui orar
de lucru decis exclusiv de catre lucrator exista subordonare.

De altfel, este meritul jurisprudentei unionale in crearea unei ,,brese” in "armatura" celor trei
conditii, multa vreme considerate inexpugnabile si, de cele mai multe ori, impermeabile la
mutatiile petrecute pe piata muncii.

Fara a mai relua pe larg unele din consideratiile noastre expuse intr-o altad sectiune a acestui
studiu, reiteram faptul ca subordonarea din moment ce este probata, devine agentul cauzal ce
guverneaza calificarea unor activitati ca fiind incluse din punct de vedere juridic timpului de
lucru. Asadar, a fi la dispozitia angajatorului in scopul indeplinirii atributiilor de serviciu
reprezinta conditia esentiala din care decurg cu necesitate, dupa caz, celelalte doua conditii.

Putem afirma, in finalul comentariului nostru referitor la notiunea de timp de lucru, astfel cum
este reglementatd de Directiva 2003/88 ca definitia acesteia a cunoscut ,mutatii”
interpretative relevante, ca urmare a aportului jurisprudentei C.J.U.E. in calitatea sa de unic si
autorizat interpret al normativului comunitar. Aceste contributii jurisprudentiale cu efect in
privinta ,,profilului” juridic al timpului de lucru au fost indreptate, cu precadere, in directia unei
abordari mai flexibile, mai orientate spre identificarea si interpretarea caracteristicilor tinand
de esentialitate pe care elementele constitutive ale timpului de lucru le infatiseaza, odata
“epurate” de aspectele contingente.

3. Timpul de lucruin jurisprudenta C.J.U.E.

In prezentarea acestui subiect vom utiliza in largd masura lucrarea autorului Rézvan Anghel
care a intreprins un documentat si valoros demers in directia sistematizarii cu acribie a

33 a se vedea B. Veneziani, ,,New technologies and the contract of employment” (General Report).

34 a se vedea R. Anghel, op. cit., Congrés Régional Européen de droit du travail, Jesolo, 8-10 septembre 1986, pp.
83-84.
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solutiilor referentiale ale CJUE intr-o succesiune temporala si care au ”balizat” traseul
interpretativ al dispozitiilor directivei in ultimele decenii, si, cu precadere, anumite ”sinuozitati”
in abordarea, deseori circumstantiala, a unor situatii de fapt convertite apoi in directii principale
de pozitionare a jurisprudentei unionale.

Trebuie accentuat faptul ca solutiile jurisprudentiale par cateodata a dezvolta o anumita
continuare a contradictiei de pozitie una fata de cealaltd, aceastd aparenta nu este decéat
consecinta legitima a faptului ca instanta unionala a incercat si chiar reusit in multe situatii sa
adapteze, prin acomodare utila, reguli juridice decurgand din textul directivei la rigoarea
cerintelor unei abordari a realitatii de pe piata munciiin continua schimbare.

Practic, revolutia tehnologica a luat cu ,asalt” si sediile juridice ale materiei timpului de lucru,
obligdndu-le sa adopte ”constitutii” noiin privinta configurarii muncii si a obligatiilor juridice ce
decurg din prestarea oricarei activitati dependente (subordonate).

Asa fiind, implementarea directivei a determinat o avansare continua si consistenta in directia
”expandarii” continutului timpului de lucru.

Aportuljurisprudentei unionale s-a materializat consistent pe cateva directii principale ilustrate
printr-o serie de decizii. Intre aceste directii de interpretare retinute in jurisprudenta unionals si
promovate de aceasta amintim urmatoarele:

a) timpul de lucru, functie de redare a unui mod de organizare a productiei si a muncii in
raport cu noile tehnologii;

b) ”elasticizarea” conceptului de lucrator atat in privinta continutului sau cat si prin
raportarea la natura activitatilor desfasurate;

c) dotarea timpului de lucru cu funcitii noi, securitate si sanatate in munca;

d) dezvoltarea unor componente noi ale timpului de lucru.

3.1. O noua abordare a elementelor constitutive ale timpului de lucru

in doctrina s-a accentuat pe buna dreptate, faptul ca timpul de lucru, ca formé de organizare a
dreptului la munca a preluat in structura sa constitutiva conditionalitatile pe care o anumita
organizare a productiei si a muncii le-a ilustrat.

Munca la ”banda” in marile aglomerari industriale configura timpul de lucru drept o activitate
efectiva si continua, sub monitorizarea directa a angajatorului. Modelul Taylorist, ca si cel
Fordistin punctele lor cardinale au ipostaziat o formula de organizare a muncii si de evaluare a
acesteia pe baza unui sistem functional si definit de normare a muncii.
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Revolutia tehnologica de la inceputul deceniului al 8-lea a secolului trecut a marcat in mod
ireversibil si profund modul de organizare a raportului de munca, generand o progresiva
flexibilizare a relatiei de munca, permitand lucratorului sa dobandeasca o autonomie
functionala si decizionala in privinta organizarii timpului sau de lucru, intr-o accentuata
crestere.

In esents, evaluarea timpului de lucru nu a mai tinut seama (cont) exclusiv de timpul efectiv de
lucru, ci si de alte perioade de timp (perioade inactive) care au fost treptat contabilizate
(subsumate) in cadrul timpului de lucru.

Pe fundalul noilor realitati economice, sociale si tehnologice C.J.U.E. a extins aria de incidenta
a definitiei timpului de lucru, ceea ce paradoxal a fost de fapt in doctrina drept o crestere a
timpului de lucru concomitent cu scaderea timpului de odihna.

Procesul de flexibilizare a continutului conceptului de timp de lucru avand ca azimut dar si ca
rezultat real, concret extinderea ariei de incidenta a reglementarii cuprinse in art 2 pct 1 din
Directiva 2003/88 s-a focalizat pe doua directii sianume: o noua abordare a notiunii de lucrator,
pe de o parte, iar, pe de alta parte, o anumita revizitare cu un ” ambitus” determinat a
activitatilor de incadrare in mod obligatoriu sau doar facultativ in timpul de lucru.

Cat priveste definirea notiunii de lucrator, jurisprudenta unionala a marcat prin cateva solutii
iconice continutul acesteia.

Astfel, referitor la elementele constitutive ale conceptului de lucrator premisa ideatica de
structurare a acestuia a constituit-o decizia Lawrie Blum prin care a fost definit lucratorul ca
fiind persoana care presteaza o activitate remunerata sub indrumarea altei persoane.

O serie de alte decizii au consolidat figura juridica de lucratorin dreptul UE. Cu privire la aceasta
chestiune (notiunea de lucrator), este de retinut ca avem de-a face cu un concept ce apartine
dreptului UE, a carui aplicare este obligatorie in ordinea juridica nationala, inclusiv sub aspectul
obligatiei de interpretare conforma a judecatorului national.

Jurisprudenta unionala a dezvoltat in statuarile sale o serie de judecati axiologice prin
intermediul carora a detaliat toate aspectele derivand din trasaturile constitutive ale notiunii de
lucrator in acceptiunea dreptului UE, dupa cum urmeaza:

e necesitatea probarii desfasurarii unei activitati continua, nu intdmplatoare, chiar daca
este vorba de o durata relativ redusa din punct de vedere al prestatiilor intr-o unitate de
timp ca atare determinatg;

e plata unei remuneratii afara de cazul cand remuneratia incasata a fost furnizata, in
principal in scopul formarii profesionale avand rolul (functia) unei burse de studiu si nu
areprezentat o contraprestatie pecuniara pentru 0 munca depusa;

e existenta unui raport de subordonare, dovedita in mod concludent si util.
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Pe de alta parte, solutiile C.J.U.E. au sistematizat si acele situatii care, prin ipoteza, inlatura
posibilitatea calificarii juridice a unor persoane drept lucratori.

Astfel, sunt considerati de Curte a nu avea calitatea juridica de lucratori persoanele care
presteaza activitati asimilate serviciilor conform D 2006/23/CE sau cele care sunt agenti
comerciali in lumina dispozitiilor Directivei 86/653/CEE. Motivul esential al unei asemenea
excluderi din categoria lucratorilor rezida in faptul prezumat al independentei statutare a
acestor persoane, ceea ce insa trebuie analizat si probatin plan judiciar caz cu caz.

Curtea Europeana a aditionat la aceste situatii si altele care odata dovedite exclud prestatorii
de servicii, persoane fizice din categoria lucratorilor.

in acest sens, C.J.U.E. a statuat in cauza Yodel cd nu au calitatea de lucratori si pe cale de
consecinta nu le sunt aplicabile dispozitiile Directivei 2003/88 acelor persoane carora in
activitatea pe care o desfasoara li se recunoaste exercitiul anumitor prerogative sau activitatea
respectiva prezinta anumite elemente definitorii, dupa cum urmeaza:

e dreptulde a utiliza formule juridice de subcontractare a serviciilor angajate cu un client,
ceea este considerat in doctrina a fi o derogare inacceptabila de la regula conform
careia prestatia trebuie realizata personal si direct de catre persoana considerata
lucrator;

e dreptul de a-si organiza liber activitatea putand oricand si nemotivat sa refuze
comenzile clientilor vizand prestarea anumitor activitati;

o libertatea deplina de alegere a clientilor chiar daca acestia se afla intr-o pozitie
concurentiala;

e dreptulde a-si organiza timpul de lucruin deplina autonomie functionala si decizionala.

De principiu, toate aceste situatii de fapt si de drept trebuie sa fie validate de o instanta
judecatoreasca in caz de conflict juridic, intrucat doar o probatiune judiciara pertinenta si
concludenta, ca atare evaluata de judecator, poate cu titlu definitiv, atesta incadrarea acelei
activitati ca fiind realizata de un lucrator independent.

in mod formal, dar congruent cu dispozitiile sale, Directiva 2003/88 a consacrat ca scop al siu
garantarea unui mediu de munca sigur si sanatos, ceea ce a fost salutat in doctrina ca fiind o
noua misiune functionala recunoscuta dispozitiilor Directivei de a configura timpul de lucru, nu
doar din perspectiva rolului sau de suport (instrument) pentru normarea muncii Si remunerarea
acesteia.

in modul in care a fost elaborata Directiva s-a dorit o departajare manifesta, chiar daca nu
intotdeauna clara, concreta, intre timpul de lucru si timpul de odihna, folosindu-se, adesea,
tehnica interpretativa a lui a contrario.
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Privind lucrurile dintr-o anumita perspectiva tindnd de operationalizarea regulilor de
interpretare, putem afirma ca abordarea legiuitorului unional atunci cand distinge intre timpul
de lucru si cel de odihna in formula interpretativa out-out a avut ca scop principal amenajarea
unui ,spatiu” necesar vietii private a lucratorului, prin asigurarea echilibrului just intre viata
profesionala si cea privata. Desigur ca demersul normativ al UE in aceasta materie nu poate fi
analizatin sine, disociat de realitatea economica si sociala, precum si din perspectiva corelarii
in modalitati specifice cu dumpingului social personificatin anii '90 prin asa-numitul "instalator
polonez".

in acest cadru de preocupdri al concretizérii distinctiilor intre timpul de lucru si timpul de
odihna, s-a avutin vedere crearea conditiilor adecvate (apropriate) de refacere a capacitatii de
munca a lucratorului prin modul de organizare a timpului de odihna, statuarile jurisprudentiale
Hfiligranand ” acest scop si realizarea sa si prin evaluarea ca timp de lucru a anumitor perioade
de inactivitate pe care le-a ,,expulzat” din cadrul timpului de odihna.

Astfel, s-a decis ca timpul de odihna se identifica, intre altele, si cu recunoasterea in termeni
reali a posibilitatii lucratorului de a-si gestiona in mod autonom, fara niciun fel de restrictie,
timpul pe care il are la dispozitia sa.

Pe de alta parte, apreciem ca aceasta modalitate de descriere a timpului liber nu trebuie sa
primeasca o interpretare care sa contrazica fundamentele argumentative pe care se
intemeiaza, astfel cum este cazul sustinerii ca lucratorul este in perioada timpului odihna si
atuncicand lucreazain cumul, intrucat descrierea timpului de odihna are loc in raport cu fiecare
angajator in parte.

Consideram acest punct de vedere, care aparent a fost sprijinit prin decizia A.S.E., ca este
potrivnic atat regulilor logicii formale - principiul identitatii, ceea ce este intr-un fel nu poate si
contrariul deopotriva, cat si regulilor juridice, atata vreme cét dreptul la timpul de odihna se
evalueaza in raport cu toate contractele individuale munca executate in cumul de functii.

La o lectura mai atenta interpretata sub ghidajul principialitatii juridice intr-o congruenta
necesara cu principiile logice vom nota ca Decizia C.J.U.E.*® invocata(pct. 41 din considerente)
subliniaza centralitatea lucratorului, ca subiect de drept, in examinarea exercitiului de catre
acesta a dreptului la muncain cele doua forme de organizare a acestuia, recte ca timp de lucru
si ca timp de odihna.

Cu alte cuvinte, in cazul cumulului de functii, aprecierea modului de aplicare a dispozitiilor
Directivei 2003/88 in chestiunea examinata, durata timpului de lucru si de odihna, zilnic si
saptamanal, trebuie avuta in vedere in raport cu toate contractele sau raporturile de munca pe
care le executa lucratorul, independent de faptul ca acestea sunt incheiate cu un singur
angajator sau cu mai multi angajatori.

% Hotararea CJUE (Camera a cincea), C-585/2019.
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De altfel, aceasta solutie am avansat-o intr-o lucrare®® a noastra, in care am aratat ca
»centralitatea lucratorului ca subiect al reglementarii din cuprinsul art. 3 din Directiva 2003/88
este singurul indreptar interpretativ in sintonie cu scopul personal al Directivei”.

De altfel, Curtea a statuat transant si explicit ca ,,toate contractele de munca incheiate de un
lucrator cu angajatorul sau trebuie sa fie analizate impreuna pentru a se putea constata ca
perioada calificata drept repaus zilnic corespunde definitiei perioadei de repaus®.

Din punct de vedere juridic, stabilirea duratei maxime a timpului de lucru si a duratei minime a
timpului de odihnd se realizeaza prin norme imperative, nefiind, in niciun caz, deschisa
posibilitatea unei abordari diferite a comandamentelor pe care aceste norme le impun.

in aplicarea Directivei 2003/88/CE, s-a pus problema calificarii juridice a activitatii medicilor in
cadrul serviciului de garda. Prin decizia SIMAP, chestiunea a fost dezlegata prin incadrarea
garzilor in categoria timpului de lucru sub conditia ca medicul sa fie la locul de munca si la
dispozitia angajatorului.

Astfel, Curtea a acreditat pentru prima data in termeni expliciti timpul inactiv in anumite situatii
drept timp de lucru, ceea ce a inchis definitiv o posibila disputa in legatura cu asimilarea
timpului de lucru exclusiv cu prestarea efectiva a muncii.

Totusi, In jurisprudenta Curtii®®, poate fi identificatd o pozitie controversatd referitor la
recunoasterea ca timp de lucru a perioadelor in care asistentii maternali presteaza activitatea
specifica de ingrijire a copiilor, considerand ca acestia sunt exclusi de la aplicarea dispozitiilor
directivei.

Pe fundalul considerentelor jurisprudentei europene, jurisprudenta romana® nu a recunoscut
asistentlor maternali dreptul la odihna, inclusiv compensarea financiara a concediului anual
platit si neefectuat, intrucat acestia au permanent obligatia de a ingriji copii, fara a intrerupe in
niciun moment legatura cu acestia.

Referitor la acest subiect, am dezvoltat*’ o serie de argumente in favoarea recunoasterii, cel
putin ca drept la indemnizatie pentru concediul anual platit in favoarea asistentilor maternali,
propunere care nu si-a gasit rezolvare favorabila nici la nivelul ICCJ si nici C.C.R.*', care au
raspuns si declarat constitutionala aceasta reglementare, pe considerentul, din punctul nostru

3 Al. Athanasiu, op. cit., p. 106.

%7 Hotararea CJUE (Camera a cincea), C-585/2019.

%CJUE hot. 147/17.

39 |CCJ Nr.25/2018 — Recurs in interesul legii-.

40 Al Athanasiu, L. Dima, A. Tunsoiu, A.M. Vlasceanu, ,Dezlegarea unor chestiuni de drept privind dreptul la
concediu al asistentilor maternali”, juridice.ro

41 Decizia CCR nr. 817/2018 publicata in M.Of. nr. 195 din 12 martie 2019
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de vedere, vulnerabil in ordine juridica, si anume specificul activitatii pe care o desfasoara
aceste persoane, ce nu permite comensurarea timpului de lucru si de odihna.

Eroarea de judecatailustrata de Decizia ICCJ 25/2018 rezida in aceea ca promoveaza teza unui
contract special, cu toate ca legea (legislatia in materie) plaseaza contractul asistentilor
maternali in rAndul contractelor individuale de munca. Or, din moment ce legea califica natura
juridica a legaturii contractuale pe temeiul careia se stabileste realizarea activitatii asistentilor
maternali, determinand ipso facto si regimul juridic al drepturilor lucratorilor in cauza,
constatam ca solutia ICCJ este in afara principalitatii juridice, si constituie un ,,derapaj”
inadmisibil de la litera si spiritul legii aplicabile.

Atat jurisdictia unionala, cat si cea romaneasca, au ”survolat” nepermis regulile unui regim
juridic, pronuntand solutii evident contra legem, dar si in ,rasparul” regulilor elementare ale
logicii.

Pe de alta parte, amintim in acest context ca Decizia S.I.M.A.P. a fost intarita in concluziile sale
fondatoare in materie principiala prin Decizia Jaeger ce a statuat ca prestarea muncii nu este o
conditie definitorie a timpului de lucru, esential din acest punct de vedere fiind considerata
prezenta lucratorului la locul de munca stabilit de angajator, ceea ce exprima in mod explicit
disponibilitatea sa ca sub tutela (autoritatea) angajatorului decizionald sa indeplineasca
obligatiile de munca pe care le-a asumat fata de acesta.

Desi nu s-a afirmat in termeni categorici ce se intelege prin loc de munca stabilit de angajator
este, fara indoiala ca decizia Jaeger a ,derigidizat” modelul de abordare si de calificare a
intelesului sintagmei ,,locul de munca” stabilit de angajator, intrucéat o atare exprimare, in plan
juridic, semnifica inclusiv prestarea muncii intr-un loc de munca doar agreat volitional de
angajator si nu neaparat organizat de acesta. Practic, este vorba de posibilitatea recunoscuta
angajatului de a lucra la domiciliu sau n orice alt loc de munca neorganizat de angajator, daca
acesta isi da acordul.

in plus, o atare interpretare a deciziei Jaeger a deschis si o altd oportunitate interpretativ, in
sensul ca, in realitate, singura cerinta pentru calificarea unei perioade de timp ca incadrandu-
se in notiunea de timp de lucru consta in manifestarea de vointa fara echivoc a lucratorului in
sensul de a fi disponibil, ca sub autoritatea angajatorului, sa execute obligatiile de munca.
Asadar, sintetizand, putem enunta faptul ca, in ultima instanta, elementul conditional
obligatoriu in structurarea timpului de lucru este subordonarea angajatului prin disponibilitatea
afisata iIn mod neechivoc de acesta de a presta activitatile la care s-a obligat.

De altfel, in literatura de specialitate a fost remarcat acest punct de vedere al CJUE ce s-a
constituit, in concret, intr-o solutie de ,,rupturd” in jurisprudenta anterioara pe acest subiect.

Desigur ca optica schimbarii definitiei timpului de lucru, mai ales din perspectiva efectelor la
care da nastere, comporta avansarea anumitor precizari, de natura a ,,calibra” cat mai util
descrierea acestui proces.
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Astfel, in toate cazurile perioadele de inactivitate asimilate timpului de lucru nu sunt analizate
distinct de regimul juridic aplicabil timpului de lucru.

in consecinta, si pentru astfel de perioade exista temeiuri suficiente pentru a dispune
remunerarea acestora, chiar daca este posibila o anumita diferentiere cat priveste cuantumul
si calculul acesteia.

Totodata, trebuie subliniat si faptul pe care-lreiteram in sensul ca cele doua concepte timp de
lucru si timp de odihna apartin dreptului UE si nu pot capata o alta interpretare legala sau
judiciara in afara celei stabilite de CJUE, motiv pentru care apreciem ca inadecvata atribuirea
de catre un autor a caracterului lor autonom, in contextul citarii unui paragraf din Decizia Jaeger,
termenul de autonomie avand Tnsa cu totul alt sens decét cel la care ne-am referit ca este
atribuit conceptelor in cauza. Si din perspectiva lingvistica -semantica, dar si din cea juridica,
autonomia unei institutii juridice semnifica o limitata independenta reglementara, un regim
partial propriu si autostabilit, pe cand calificarea unor institutii juridice ca apartinand dreptului
UE se interpreteaza in sensul ca prevaleaza in continut asupra celor din legislatia nationala.

insumand toate considerentele vizand definirea si descrierea timpului de lucru, astfel cum
acesta transpare din dreptul UE, vom trece in revista si in sinteza continutul fiecareia din aceste
conditionalitati, dupa cum urmeaza:

a) Lucratorul se afla la locul de munca.

Cerinta de a fi la locul de munca organizat de angajator s-a estompat in timp, ca efect al
diversificarii modalitatilor de prestare a muncii, urmare a impactului decisiv pe care |-a generat
utilizarea noilor tehnologii asupra pietei muncii, promovand pe agenda terminologica a materiei
termeni precum economie colaborativa si ,,crowdwork”.

Pe de alta parte, codificarea, in acceptiunea de sistematizare in formula legislativa, a unor
obiective noireferitor laacomodarea timpului de lucru cu timpul de odihnain paradigmaiconica
a echilibrului just intre viata profesionala si cea de familie, a constituit un suport argumentativ
solid in emanciparea organizarii timpului de lucru de modelele taylorist si fordist.

Pornind de la considerentele deciziei S.I.M.A.P., jurisprudenta unionala a deschis progresiv
(gradual) calea unor interpretari judiciare (decizii) care, fiecare din ele, dar si impreuna, au
”balizat” un atare traseu si concretizat o asemenea optiune.

Astfel, o prima bresa in ce priveste prezenta obligatorie a lucratorului la locul de munca
organizat de angajator a fost realizata prin decizia Tyco prin care s-a considerat a fi timp de lucru
si perioadele de deplasare ale lucratorilor de la un loc la altul in scopul indeplinirii obligatiilor
de munca. In termeni expliciti Curtea a statuat, intre altele, cd ,,un lucrétor care nu mai are un
loc de munca fix, isi exercita functiile in cursul deplasarii pe care o efectueaza la sau de la
client, acest lucrator trebuie sa fie considerat ca aflandu-se la locul de munca pe durata acestui
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traseu (...) din moment ce deplasarile sunt indisolubil legate de calitatea de lucrator care nu
mai are un loc de munca fix sau obisnuit (...)”.

Pe fond, este vorba de lucratori mobili a caror activitate, prin natura acesteia, impune deplasari
periodice si obligatorii in alte locuri decéat cele organizate de angajator ca locuri fixe si de
neinlocuit (exclusive).

in fapt, aceste deplasari cu valoare cauzald in determinarea realizarii intocmai a obligatiilor de
munca constituie instrumentarul necesar si, desigur, adecvat prestarii muncii, in conditiile in
care asemenea prestatii au primit calificarea drept de activitati suport, fara de care obligatiile
principale nu pot fi indeplinite.

Tindnd seama de o atare calificare, s-a consolidat teza conform careia este inacceptabila
includerea in timpul de lucru doar a perioadelor de deplasare la primul si ultimul client, atata
vreme cat fiecare traseu necesar a fi efectuat de la un client la altul prezinta aceleasi
caracteristici, derivand din natura lor identica in fiecare caz, de activitati de suport. Aceasta
solutie Tsi are ratiunea motivationala, atat in legile logicii formale -principiul identitatii ca si al
principiului de drept tradus in adagiul “ubi eadem ratio, idem jus”, intrucat fiecare deplasare se
realizeaza din punct de vedere juridic sub tutela aceluiasi scop si are ca misiune functionala
indeplinirea obligatiilor de serviciu in mod exclusiv si in totalitate, iar aplicarea aceluiasi regim

juridic se impune ipso facto.

Asadar, in regula generala, locul de munca este cel stabilit, fie pe cale unilaterald de catre
angajator, fie convenit de subiectele raportului de munca, si care are ca misiune functionala pe
aceea de a localiza in termeni concreti arealul in care lucratorul indeplineste, in mod obisnuit,
obligatiile de serviciu asumate si, desigur, datorate. Aceasta definitie, oarecum minimalista,
prin pronuntatul sau caracter generic, se opune unei alteia promovate in literatura de
specialitate, conform careia descrierea locului de munca implica in termeni constitutividovada
existentei disciplinei muncii.

Apelul la disciplina muncii, concept ce reprezinta o suma de reguli pe care lucratorul trebuie sa
le respecte in virtutea subordonarii sale fata de angajator, socotim a fi exagerat in conditiile
recunoasterii unei anumite autonomii functionale si decizionale pe care un lucrator le ilustreaza
in exercitarea atributelor sale specifice anumitor activitati.

Pe de alta parte, disciplina muncii este si mai apropiata, din punct de vedere functional cerintei
vizand aflarea lucratorului la dispozitia angajatorului.

in raport cu aceste din urm& consideratii, apreciem ca eronatd sintagma ”“nesupunerea
lucratorului fata de disciplina muncii” in descrierea timpului de munca al lucratorului.

b) Lucratorul se afla la dispozitia angajatorului.

in mod explicit descrierea acestei conditionalitati a fost promovatd in decizia TYCO a CJUE prin
care s-a statuat ca realizarea acesteia tine de interpretarea ca lucratorul este din perspectiva

Pagina 49 din 59



Cofinantat de
Uniunea Europeana

juridica obligat sa aiba in vedere instructiunile angajatorului, iar activitatea prestata sa fie in
folosul acestuia.

in plus, instanta unionald a dezvoltat aceasti cerinté relativizand sintagme precum ”locul de
munca organizat de angajator”, substituind continutul acesteia cu acceptiunea ca angajatul sa
fie in pozitia de a indeplini obligatiile juridice asumate.

Cu alte cuvinte, jurisprudenta unionala a ,,expandat” gradual continutul timpului de lucru prin
flexibilizarea modelului de concepere a acestuia, dand prioritate explicita, chiar primordialitate,
cerintei manifestarii disponibilitatii lucratorului de a-si indeplini obligatiile de serviciu, astfel
cum acestea au fost stabilite de angajatorul sau, mai degraba decéat prin conditionarea
calificarii timpului de lucru de prezenta angajatului la locul organizat de angajator.

Intr-un registru teoretic mai inalt, am putea afirma c& ,metamorfozele” jurisprudentei Curtii au
reflectat un cert progres al ideii conform careia timpul de lucru Tnglobeaza in mod necesar si
suficient, pe langa timpul efectiv de munca, si anumite perioade de inactivitate al caror rol in
economia analizei juridice sta in faptul necesar ce face posibil ca anumite intervale de timp, sa
fie evaluate ca indisolubil legate de exigenta indeplinirii obligatiilor de munca.

Pe coordonatele acestui demers intreprins de jurisprudenta unionala se inscrie enuntul
conform caruia ,,obligatiile care il pun pe lucrator in imposibilitate de a-si alege locul de sedere
in perioadele de inactivitate profesionala reprezinta o forma de exercitare a functiilor.”.

in alti termeni, Curtea a conferit valoare juridicd de timp de lucru oricérei perioade de
inactivitate a lucratorului, sub o dubla conditie: alegerea locului in care se afla lucratorul sa fie
convenita de parti sau impus de angajator, si aceasta situatie sa fie subsumata unui mod
categoric si manifest determinat de posibilitatea reala si concreta a lucratorului de a indeplini
intocmai obligatiile de munca angajate.

c) Lucratorul isi exercita functiile si isi desfasoara activitatea conform legislatiilor si
practicilor nationale.

Acest enunt, valorificabil in cheia interpretativa a unei conditionalitati juridice, semnifica, in
esenta, promovarea definitiei timpului de lucru, in acceptiunea pe care o da alaturi de dreptul
UE legea nationala, inteleasa atat ca normativ incident in materie cat si eventual in
completarea interpretarilor jurisprudentiale de tipul solutiilor promovate de |.C.C.J..

In acest proces interpretativ, legea nationald, precum si practicile nationale, dup& caz, au rolul
determinant de a structura continutul timpului de lucru, avand desigur in vedere toate
elementele de evaluare si definire pe care normativul unional, dreptul UE, 1in cheia
interpretativa a C.J.U.E., le-a descris si promovat.

Tot ceea ce la nivel normativ excede elementelor de calificare juridica constituite in baza
dreptului UE va ramane, in continuare, in sarcina reglementara a dreptului national.

Pagina 50 din 59



Cofinantat de
Uniunea Europeana

Astfel, descrierea in concret a activitatilor prestate de lucratori sub forma de acte si fapte
juridice, indispensabile realizarii atributiilor functiilor incredintate acestora este si ramane in
»portofoliul” reglementar al legislatiei nationale, recte aizvoarelor sale de drept- legi, contracte
colective de munca.

Numai operdnd o atare cezura neta in plan interpretativ intre domeniul de competenta
normativa a dreptului UE si legislatia interna, putem ipostazia norma unionala ce priveste
definirea continutului timpului de lucru de legea nationald care se refera, prin ipoteza, la
modalitatile concrete de prestare a activitatii si de exercitare a atributiilor functiei conform legii,
contractelor colective de munca. si contractelor individuale de munca.

Din aceasta perspectiva privite lucrurile, apare ca eronata afirmatia dupa care constituie
exercitare, in concret a atributiilor de serviciu si imprejurarea in care lucratorul se afla la
dispozitia angajatorului, fara insa a proceda la realizarea lor, intrucat o asemenea ipoteza nu
vizeaza aceasta cerinta, ca atare formulata, ci se refera la alta conditionalitate, deja analizata,
si anume dovedirea subordonarii fata de angajator dublata, totodata, de probarea posibilitatii
reale atat in plan factual, cat si juridic, a realizarii obligatiilor de serviciu. Disponibilitatea de a
indeplini 0 anumita obligatie de serviciu, evaluata ca potential realizabila oricand la solicitarea
(cererea) angajatorului reprezinta o conditie a dreptului UE pentru definirea timpului de lucru
(neproductiv), in timp ce definirea in concret a actelor si faptelor juridice prin care se
materializeaza obligatiile de munca, apartine dreptului national.

Capitolul IV. Definirea si comensurarea timpului de lucru in anumite conditii
specifice de prestare a activitatii

1. Timpul de lucru estimat. Estimari legale

Premisa ideatica pe care se sprijind mecanismul estimarii timpului de lucru isi gaseste
explicatia, pe de o parte, in dificultatea, daca nu chiar imposibilitatea comensurarii in timp a
unor activitati si a caror monitorizare este, in parte, imposibila ori frizeaza absurdul, iar, pe de
alta parte, in utilizarea ca remediu legal a unor prezumtii absolute privind cuantificarea timpului
de lucru.

Pentru acest tip de activitate, comensurarea timpului de lucru devine dificild din cauza
modalitatilor specifice de prestare a muncii, atat cat priveste evaluarea acesteia, in concret, a
ariei sale de incidenta (perimetrare propriu-zisa), cat si a duratei relativ exacta pentru care se
utilizeaza remediul legal constituit printr-un sistem de prezumtii, avand rolul de a ,,colmata”
acest deficit de precizie in determinarea cu exactitate si concretitudine a acestuia (timpul de
lucru).

Acest tip de remediu promovatin unele legislatii, cum ar fi cazul legislatiei franceze, are la baza
reglementarea unui tip de prezumtie relativa (juris tantum) ce comensureaza atat continutul
timpului de lucru, céat si stabilirea duratei acestuia in concret, modelul normativ francez in
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aceasta chestiune constand in reglementarea unui sistem de echivalare a unor perioade de
inactivitate cu timpul de lucru, respectiv cu perioadele de prestare efectiva a obligatiilor de
munca.

In esents, prin activarea acestui sistem se realizeaza convertirea unor perioade inactive in timp
de lucru efectiv, pe baza unui algoritm instituit prin intermediul unei prezumtii relative ce poate
fi rasturnata prin producerea dovezii contrare.

Practic, acest tip de mecanism, pe langa functiunile sale de baza - stabilirea continutului
timpului de lucru si a duratei acestuia - vine in sprijinul instituirii unei formule de normare a
muncii care, intr-o modalitate sui-generis, include conceptului baza- timpul de lucru- si
anumite perioade de inactivitate.

Cu privire la mecanismul estimarii legale promovat in legislatia franceza s-au exprimat rezerve
in doctrind*?, cu precadere, fatd de sistemul de echivalare realizat in temeiul unui algoritm
discutabil. Principala obiectie adusa acestei reglementari se ,cantoneaza” in ,zona ”
acceptata” de dreptul UE in privinta acelor perioade de inactivitate ce pot fiincluse in continutul
timpului de lucru.

in alti termeni, estimarea legala a timpului de lucru nu trebuie s&-si extindé aria de incidenta in
baza unui algoritm pentru o multitudine de relatii care exced ,,perimetrul” in care este definit la
nivelul normativului si jurisprudentei unionale, timpul de lucru din punct de vedere al
continutului sau.

De altfel, in sensul unei anumite critici la adresa solutiei legislatiei franceze, este citata in
lucrarea la care ne-am referit si o decizie a Casatiei franceze*® care s-a disociat in termeni
categorici de formula legala a echivalarii timpului inactiv, prin intermediul unor proceduri de
conversiune, in timp efectiv de lucru, utilizdnd o metoda sui-generis de normare a muncii.

Din analiza deciziei Casatiei franceze, rezulta ca principala obiectie privind fundamentele
juridice ale solutiei legislative nu privea principiul conversiunii perioadelor inactive in timp
efectiv de lucru, ci model de creare concomitent a unui sistem de echivalare, la al carui
fundament operational era ,asezat” un algoritm discutabil. Asadar, obiectul criticii viza
mecanismul de normare, si nu posibilitatea de a recunoaste 1in limitele dreptului UE, ce
categorii de perioade inactive pot fiincluse in timpul de lucru.

42 M. Miné, , Le régime francais des équivalences n’est pas conforme au droit communautaire de mesure du
travail”, Dalloz, 2006, p. 1722 apud R. Anghel, op. cit., p. 340.

43 Cass. soc., 6 février 2019, citata apud R. Anghel, op. cit., p. 340.
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2. Timpul de munca in cadrul unor forme noi de munca

2.1. Aspecte generale

Procesul de accentuata flexibilizare a relatiei de munca, constand in aditionarea in planul ontic
al contractelor individuale de munca a unor forme atipice de prestare a muncii(contracte la
cerere, contracte cu zero ore), a generat o profunda resistematizare a figurii juridice a raportului
de munca standard.

Este de notat, cu prioritate, in acest sens, o anumita modificare in ce priveste pozitionarea
partenerilor raporturilor de munca, cat priveste exercitiul drepturilor si obligatiilor asumate. in
esenta, flexibilizarea relatiilor de munca s-a concretizat prin urmatoarele aspecte:

e recunoasterea unei anumite autonomii functionale si decizionale pentru unele categorii
lucratori, proces aflat intr-o dinamica manifesta. Astfel, s-au evidentiat o serie de
schimbari, avand acest rezultat - flexibilizarea relatiei de munca - atat la nivelul modului
de realizare in concret a obligatiilor de serviciu, cat si al "relaxarii” regulilor de
monitorizare de catre angajator in privinta prestarii muncii de catre lucratori.

e organizarea muncii a devenit un "deal” intre angajator si angajat, in sensul ca partenerii
relatiei de munca decid, de acum inainte si din ce Tn ce mai mult, de comun acord si
reciproc, sa-si protejeze, intr-o modalitate apropriata, reciproc consimtita, functiunile
specifice, prin intermediul carora sunt materializate prerogativele lor decurgand din
obiectul juridic al angajamentului lor contractual. In acest caz, este vorba, in principal,
de mutatiile relevante ivite in divizarea responsabilitatilor aflate in portofoliul decizional
al partilor raportului de munca, dupa cum urmeaza:

e Angajatorul continua sa defineasca si sa descrie obiectul prestatiilor.
e Angajatorul continua sa dea directiile de ordin principial si principal in legatura cu felul
in care trebuie realizata activitatea, precum siin legatura cu rezultatele asteptate;

e Angajatorul continua a fi cel care stabileste obiectivele de performanta profesionala si
conserva fara limitari, exercitiul prerogativei evaluarii profesionale a angajatului in
raport cu activitatea prestata;

e Angajatorul are dreptul de a verifica modul de realizare a obligatiilor de munca, precum
si stabilirea caracteristicilor juridice ale acestora, respectiv a obligatiei de diligenta sau
de rezultat, dupa caz;

e Lucratorului i se recunoaste o arie destul de larga de optiuni si o0 marja decizionala
relativ consistenta (relevanta) in privinta alegerii modalitatilor de executare a obligatiilor
de munca;

e Lucratorul beneficiaza de organizarea timpului de lucruin asa felincat sa i se asigure un
raport just intre viata profesionala si cea privata (familie);

e Lucratorul este in continuare, subiect al unor garantii ferme privind protectia impotriva
procedurilor de concediere abuziva, precum si recunoasterea dreptului la un mediu
sigur si sanatos de munca, acces nerestrictionat si efectiv la exercitiul drepturilor
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sociale, dreptul la tratament egal si echitabil, dreptul la o remuneratie decenta, corecta
si echitabila.
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Sinteza concluziilor pe probleme-cheie

Aceasta sectiune ofera, pentru fiecare problema-cheie analizata in raport, o concluzie
clara si concisa. Ea functioneaza ca o harta de lectura: rezuma, pe scurt, ce am
constatat si ce propunem, inainte de analiza detaliata din capitolele urmatoare.
Fundamentarea completa a fiecarei concluzii se regaseste in capitolele indicate intre
paranteze.

1. Legiferarea normarii muncii. La nivelul Uniunii Europene nu exista nicio directiva
sau regulament care sa reglementeze direct normarea muncii; ea este atinsa doar
indirect, prin reguli privind timpul de lucru, informarea si consultarea sau transparenta
salariala. In Romania, normarea este definita legal (articolele 129-132 din Codul
muncii), dar reglementarea se opreste la aspectele juridice generale si nu acopera
metodologia tehnica. Concluzie: exista un gol de reglementare directa — total la nivel
european si partial la nivel national, unde exista o definitie, dar nu si o0 metodologie.
Acest gol fundamenteaza propunerea de standardizare. (cap. 2 si 6; Recomandarea
1)

2. Standardizarea metodologica a normarii. Nu exista un standard metodologic
armonizat, nici european, nici national. Singurele referinte structurate sunt sisteme
private (REFA, MTM) — voluntare, costisitoare si orientate preponderent catre
industrie. Concluzie: in absenta unui standard public, calitatea normelor depinde de
bunavointa si de resursele fiecarui angajator. Se impune un standard metodologic de
referinta, de tip ISO sau CEN, neutru fata de metoda. (cap. 2.2; Recomandarea 1)

3. Reglementarea profesiei de normator. Normatorul exista ca ocupatie in
Clasificarea Ocupatiilor din Romania (codul 311904 — tehnician normare, salarizare,
organizare), dar nu este o profesie reglementata. In practica, oricine poate elabora
norme de munca, indiferent de pregatire. Concluzie: lipsa unei certificari a competentei
are consecinte directe asupra echitatii salariale, a sanatatii si a securitatii lucratorilor.
Se propune o certificare voluntara a normatorilor, cu posibila conditionare in
sectoarele cu risc ridicat. (cap. 2.3 si 6.1; Recomandarea 1)

4. Dialogul social si garantiile procedurale. Europa functioneaza pe doua viteze:
codecizie reala (Germania, tarile nordice) fata de consultare formala (Romania,
Polonia). In Romania, consultarea prevazuta de articolul 132 din Codul muncii este, in
majoritatea cazurilor, formala, iar partenerii sociali nu dispun de competenta tehnica
pentru a evalua normele propuse. Concluzie: protectia lucratorilor in fata normelor nu
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poate depinde exclusiv de forta dialogului social; este necesar un mecanism de
asigurare a calitatii independent de aceasta — anume standardul si certificarea. (cap.
4)

5. Descentralizarea negocierii colective. Tendinta de descentralizare a negocierii
colective este universala, dar calitatea ei difera radical: descentralizarea organizata
(Germania, Danemarca) produce norme echilibrate, in timp ce descentralizarea
dezorganizata (Romania, dupa 2011) a produs arbitrariu. Cu cat un sistem este mai
descentralizat, cu atat conteaza mai mult calitatea procesului de normare si
competenta practicianului. Concluzie: descentralizarea nu reduce, ci amplifica nevoia
de standardizare metodologica si de certificare. (cap. 3)

6. Inteligenta artificiala si adaptarea profesionala. Inteligenta artificiala transforma
calitativ continutul posturilor, nu doar eficienta lor. Cadrul european (Al Act) impune
formarea oamenilor pentru a utiliza Al (Al literacy), dar nu impune protejarea lor in fata
transformarii produse de Al. Dreptul francez (articolul L6321-1 din Codul muncii si
jurisprudenta aferenta) ofera un precedent solid: obligatia de adaptare profesionala.
Concluzie: introducerea Al care modifica substantial un post trebuie tratata ca un
eveniment de renormare, insotit de o evaluare a impactului asupra competentelor si
de un plan de tranzitie profesionala. (cap. 5; Recomandarea 2)

7. Pozitia Romaniei. Romania se afla intr-o pozitie paradoxala: cadru legislativ
insuficient, normative secundare absente, dialog social fragmentat si o adoptare a
inteligentei artificiale fara cadru de tranzitie. Tocmai aceste vulnerabilitati, combinate
cu fereastra deschisa de implementarea Directivei privind transparenta salariala (in
2026), ii permit sa devina initiator al unui subiect care nu figureaza inca pe agenda
europeana. Concluzie: costul tranzitiei catre un model modern este mai mic in
Romania decat in tarile cu sisteme deja cristalizate — o vulnerabilitate care poate fi
transformata in avantaj strategic. (cap. 6 si 7)
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1. Obiectivul si aria raportului

Normarea muncii reprezinta unul dintre cele mai vechi si, in acelasi timp, cele mai
putin dezbatute instrumente ale organizarii economice. Mostenita din ingineria
industriala a secolului XX, normarea a fost asociata initial cu taylorismul si cu
optimizarea proceselor de productie in serie. Insa in realitate, normarea muncii
depaseste cu mult domeniul ingineriei industriale: ea determina, direct sau indirect,
volumul de munca, intensitatea efortului, nivelul de remunerare si conditile de
sanatate si securitate ale salariatilor din toate sectoarele economice.

In contextul actual — marcat de descentralizarea negocierii colective, de digitalizare,
de munca la distanta si de patrunderea rapida a inteligentei artificiale in procesele de
munca — normarea muncii devine un subiect de o actualitate deosebita. Cu toate
acestea, cadrul european in materie ramane fragmentat si incomplet: nu exista un
standard armonizat privind metodologia de normare, nu exista o certificare a
competentei normatorilor si nu exista mecanisme eficace de protectie a lucratorilor in
fata normelor excesive sau netransparente.

Prezentul raport isi propune sa contribuie la acoperirea acestei lacune. El realizeaza
0 analiza comparativa a modului in care normarea muncii este reglementata, aplicata
si contestata in statele membre ale Uniunii Europene si formuleaza doua recomandari
originale de politica publica, fundamentate pe constatarile analizei.

1.1 Obiectivele specifice ale raportului

Raportul urmareste cinci obiective specifice. Primul obiectiv este cartografierea
cadrului normativ si institutional al normarii muncii in statele membre, identificand atat
legislatia primara si secundara aplicabila, cat si institutiile responsabile cu elaborarea,
monitorizarea si controlul normelor. Al doilea obiectiv este analiza practicilor efective
de normare, dincolo de cadrul strict legislativ — metodele tehnice utilizate, rolul
negocierii colective si nivelul la care se iau deciziile. Al treilea obiectiv este examinarea
mecanismelor de dialog social si de protectie a lucratorilor in fata normelor de munca,
cu accent pe procedura de dialog social si pe eficacitatea ei reala. Al patrulea obiectiv
este identificarea provocarilor generate de transformarile economice si tehnologice
recente, cu un focus special pe impactul inteligentei artificiale asupra continutului
posturilor si, implicit, asupra normelor. In fine, al cincilea obiectiv este ancorarea
intregii analize in contextul romanesc, evaluand atat conformitatea cu standardele
europene, cat si lacunele specifice.
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Dincolo de aceste cinci obiective analitice, raportul isi asuma si o functie propozitiva:
formularea a doua recomandari de politica publica care sa contribuie la modernizarea
cadrului normarii muncii, atat la nivel national cat si la nivel european.

1.2 Metodologie

Analiza se bazeaza pe trei categorii de surse documentare. Prima categorie o
constituie izvoarele de drept: legislatia primara nationala a statelor analizate (coduri
ale muncii, legi speciale privind normarea) si actele normative subordonate acesteia,
precum si dreptul Uniunii Europene (regulamente si directive). A doua categorie este
jurisprudenta — in special cea a Curtii de Casatie franceze in materia obligatiei de
adaptare profesionala; aceasta nu constituie izvor de drept si nu are statut de sursa
normativa, ci o sursa interpretativa, care clarifica modul de aplicare a legii, fiind
utilizata in prezentul raport cu valoare ilustrativa pentru fundamentarea uneia dintre
recomandari. A treia categorie o reprezinta studiile, rapoartele si literatura de
specialitate, prezentate in continuare.

Sursele secundare includ studii si rapoarte ale Eurofound (in special European
Company Survey si rapoartele privind timpul de lucru si negocierea colectiva),
publicatii ale OCDE (in special baza de date ICTWSS privind acoperirea prin
negociere colectiva si documentele de lucru privind descentralizarea organizata),
rapoarte OIM privind standardele internationale ale muncii si ghiduri IEA/OIM privind
ergonomia si factorii umani. De asemenea, au fost consultate surse sectoriale:
rapoarte REFA si MTM privind metodologiile de normare, studii de caz din industria
auto, alimentara si a serviciilor, precum si documentatia relevanta privind Al Act
(Regulamentul 2024/1689) si Directiva privind transparenta salariala (EUPTD,
Directiva 2023/970).

Cadrul comparativ include un esantion de state reprezentative pentru principalele
modele de relatii industriale din UE. Modelul nordic este reprezentat de Danemarca si
Suedia — sisteme cu negociere colectiva puternica, descentralizare organizata si
interventie legislativa minimala. Modelul continental este reprezentat de Germania,
Franta si Austria — sisteme cu coexistenta intre legislatie si negociere colectiva,
sistem dual de reprezentare (sindicate si consilii de intreprindere) si traditie puternica
de codeterminare. Modelul sud-european este reprezentat de ltalia si Spania —
sisteme cu legislatie detaliata, mecanisme de extindere a contractelor colective si o
tensiune permanenta intre centralizare si descentralizare. Modelul est-european este
reprezentat de Romania si Polonia — sisteme in tranzitie, cu descentralizare
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dezorganizata, acoperire colectiva redusa si o dependenta crescanda de legislatia
primara in absenta dialogului social efectiv.

1.3 Limitari

Raportul nu isi propune sa fie exhaustiv in acoperirea legislativa — aceasta ar impune
o analiza juridica aprofundata pentru fiecare stat membru, ceea ce depaseste scopul
prezentei lucrari. Accentul este pus pe identificarea modelelor, tendintelor si lacunelor
structurale, nu pe inventarierea completa a prevederilor legale. De asemenea, datele
privind practicile efective de normare la nivel de intreprindere sunt limitate de
disponibilitatea studiilor empirice, European Company Survey oferind cea mai recenta
sursa comparabila la nivel UE, dar cu o granularitate insuficienta pentru a surprinde
specificitatile sectoriale in detaliu.

In ceea ce priveste recomandarea privind inteligenta artificiala, trebuie subliniat ca
impactul Al asupra muncii este un fenomen in desfasurare rapida, iar orice evaluare
realizata la data prezentului raport poate deveni partiala in termen scurt.
Recomandarea este formulata ca un cadru de principii, nu ca o prescriptie detaliata,
tocmai pentru a asigura adaptabilitatea la o realitate in continua schimbare.

1.4 Structura raportului

Raportul este organizat in sapte capitole. Capitolul 1 (prezentul) clarifica scopul,
metodologia si limitarile studiului. Capitolul 2 analizeaza cadrul normativ si institutional
al normarii muncii la nivel european. Capitolul 3 examineaza practicile efective de
normare — metodele tehnice, rolul negocierii colective si nivelul de descentralizare.
Capitolul 4 trateaza dialogul social si protectia lucratorilor in procesul de normare, cu
accent pe procedura de dialog social, distinct de mecanismele de normare analizate
in Capitolul 3. Aceasta separare este deliberata: Capitolul 3 raspunde la intrebarea
cum se stabilesc normele (mecanisme), iar Capitolul 4 raspunde la intrebarea ce
garantii au lucratorii in fata normelor (drepturi si protectii).

Capitolul 5 examineaza provocarile actuale — digitalizare, munca la distanta,
automatizare — cu un focus special pe inteligenta artificiala si pe precedentul juridic
francez al obligatiei de adaptare profesionala. Capitolul 6 ancoreaza analiza in
contextul romanesc, structurat in oglinda cu capitolele 2-5, pentru a facilita comparatia
directa intre situatia europeana si cea nationala. Capitolul 7 sintetizeaza constatarile
si formuleaza cele doua recomandari de politica publica: standardizarea tehnicilor de
normare si certificarea normatorilor (Recomandarea 1) si obligatia de adaptare
profesionala in contextul introducerii Al (Recomandarea 2).
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2. Cadru normativ si institutional privind normarea muncii
in statele membre UE

Prezentul capitol analizeaza modul in care normarea muncii este reglementata la nivel
european, oferind baza comparativa intre statele membre. Abordarea urmeaza trei
axe: legislatia primara (codurile muncii si legile speciale), reglementarile secundare si
standardele metodologice, si, respectiv, institutiile si organismele implicate in procesul
de normare.

La nivel european, nu exista un act normativ, precum directiva sau regulament care
sa trateze specific normarea muncii. Cadrul european influenteaza insa indirect
normarea prin mai multe instrumente. Directiva 2003/88/CE privind anumite aspecte
ale organizarii timpului de lucru stabileste limite maxime ale timpului de munca si
perioade minime de odihna. Directiva 2002/14/CE privind informarea si consultarea
lucratorilor impune consultarea in cazul deciziilor care afecteaza organizarea muncii.
Directiva 2019/1152 privind conditile de munca transparente si previzibile cere
informarea salariatului cu privire la conditiile esentiale ale postului. Directiva 2023/970
privind transparenta salariala (EUPTD), prin cerinta de justificare a diferentelor de
remunerare, pune indirect sub presiune calitatea normelor care stau la baza
sistemelor de salarizare.

La aceste instrumente s-a adaugat, in ultimii ani, o piesa cu impact direct asupra
cadrului normarii. Directiva (UE) 2022/2041 privind salariile minime adecvate impune
statelor membre a caror acoperire prin negociere colectiva este sub 80% sa elaboreze
planuri de actiune pentru cresterea acestei acoperiri. Aceasta tinta de 80% are o
consecinta indirecta dar substantiala asupra normarii: in masura in care normele de
munca se stabilesc, in tarile cu dialog social robust, prin contracte colective, cresterea
acoperirii inseamna si extinderea spatiului in care normarea capata legitimitate
sociala. Pentru state precum Romania, aceasta directiva a constituit motivul declarat
al reformelor legislative recente, in special al modificarilor din 2022-2023".

In completare, Regulamentul (UE) 2024/1689 privind inteligenta artificiala (Al Act) a
introdus, prin Art. 4, o obligatie generala de Al literacy in vigoare de la 2 februarie
20252, care va influenta indirect modul in care posturile expuse transformarii digitale
sunt renormate (subiect dezvoltat in Capitolul 5).

'Ordonanta de Urgenta nr. 42/2023 invoca explicit "necesitatea respectarii obligatiei Romaniei, in calitate de stat
membru al Uniunii Europene, de atingere a tintei de 80% a lucratorilor acoperiti de negocieri colective prevazuta
de Directiva privind salariile minime adecvate" ca motiv al modificarilor aduse Legii 367/2022 si Codului muncii.
2Conform Comisiei Europene (DG CNECT, Al Office), Art. 4 al Regulamentului 2024/1689 a intrat in aplicare la 2
februarie 2025, iar regulile de supraveghere si executare se aplica de la 2-3 august 2026, prin autoritatile nationale
de supraveghere a pietei.
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Aceasta absenta a unui cadru european direct dedicat normarii muncii este, in sine, o
constatare relevanta a prezentului raport. Ea explica fragmentarea practicilor intre
state si sectoare si fundamenteaza Recomandarea 1 privind standardizarea tehnicilor

de normare.

2.1 Reglementari in legislatia primara

Reglementarea normarii muncii prin legislatie primara variaza substantial intre statele
membre, atat ca grad de detaliere, cat si ca natura a obligatiilor impuse partilor.
Analiza permite identificarea a patru modele dominante, corespunzand celor patru
mari familii de relatii industriale din UE.

Tabel 2.1 — Sinteza reglementarii primare a normarii muncii in statele analizate

Stat

Danemarca

Suedia

Germania

Franta

Definitie
legala a
normei

Nu in
legislatia
primara

Nu in
legislatia
primara

Nu definita
legal;
reglementata
indirect

Nu definita
legal;
reglementata
indirect

Cadru juridic principal

Working Environment Act

(1975, cu revizuiri

ulterioare); contracte
colective sectoriale

Lag om medbestammande
i arbetslivet (MBL, 1976);

contracte colective
sectoriale

Betriebsverfassungsgesetz
(BetrVG, §87); contracte
colective sectoriale

Code du travail; reformele

2016/2017; CSE
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Modalitate
de
adoptare a
normelor

Negociere
directa intre
angajator si
shop
stewards;
cadru in
acordul
colectiv

Acord
sectorial
completat la
nivel de
intreprindere

Cadru in
contractul
sectorial;
codecizie a
Betriebsrat
la nivel de
intreprindere

Negociere
de
intreprindere
(cu primat

Drepturi ale
reprezentantilor
lucratorilor

Negociere
directa; co-
decizie la nivel
de intreprindere
prin acorduri

Drept de
codeterminare
(MBL);
negociere
directa

Codecizie
obligatorie prin
§87 Abs. 1 Nr.
10, 11, 13 si 14
BetrVG; arbitraj
prin
Einigungsstelle

Consultare
obligatorie a
CSE; obligatia
de adaptare



Stat

Austria

Italia

Spania

Romania

Polonia

Definitie
legala a
normei

Nu in
legislatia
primara

Nu definita
legal;
reglementare
contractuala

Nu definita
legal

Definitie
legala (Art.
129-130
Codul
muncii)

Nu definita
legal

Cofinantat de
Uniunea Europeana

Cadru juridic principal

Arbeitsverfassungsgesetz
(ArbVG); contracte
colective

Statuto dei Lavoratori
(Legea nr. 300/1970);
contracte colective
sectoriale

Estatuto de los
Trabajadores; contracte
colective sectoriale

Legea 53/2003; Legea
367/2022

Kodeks pracy (1974);
contracte colective

Modalitate
de
adoptare a
normelor

asupra
acordului
sectorial
post-2017)

Cadru
sectorial +
adaptare
prin
Betriebsrat

Negociere
sectoriala
extinsa erga
omnes

Sectorial cu
primat prin
Reforma
2021

Elaborare
unilaterala
de catre
angajator
dupa
consultarea
sindicatului
(Art. 132)

Elaborare
unilaterala
de catre
angajator
dupa
consultare

Drepturi ale
reprezentantilor
lucratorilor

profesionala
(Art. L6321-1)

Codecizie
similara
modelului
german

Consultare prin
RSU/RSA

Consultare prin
comitete de
intreprindere

Consultare
formala; fara
codecizie

Consultare
formala

Surse: Code du travail (Légifrance); Codul muncii al Romaniei (Legea 53/2003, portal
legislativ); Betriebsverfassungsgesetz (gesetze-im-internet.de); Eurofound country profiles
2024; OSHwiki Denmark.
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2.1.1 Modelul nordic: legislatie minimala, negociere predominanta

In Danemarca, Suedia si alte state nordice, legislatia primara nu reglementeaza
specific normarea muncii. Reglementarea generala vizeaza protectia muncii (Working
Environment Act in Danemarca, din 19753; Arbetsmiljélagen in Suedia), iar normarea
propriu-zisa este lasata in totalitate in sarcina partenerilor sociali. In Danemarca,
legislatia s-a deplasat din 1975 incoace de la reguli prescriptive catre evaluarea
pericolelor la locul de munca si selectia masurilor adecvate, ceea ce confirma filosofia
generala a modelului nordic: cadrul legislativ stabileste principii, iar partenerii sociali
aleg metodele.

Modelul functioneaza tocmai pentru ca dialogul social este robust: shop stewards sunt
prezenti la locul de munca, sindicatele sectoriale au resurse si competenta tehnica,
iar contractele colective acopera majoritatea fortei de munca.

2.1.2 Modelul continental: legislatie-cadru completata de codecizie

In Germania, Franta si Austria, legislatia primara nu defineste norma de munca, dar
stabileste un cadru de drepturi procesuale puternice in jurul ei.

Cazul german este cel mai elaborat juridic. Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG)
§87 Abs. 1 confera consiliului de intreprindere (Betriebsrat) drepturi de codecizie
obligatorie (Mitbestimmung) in mai multe domenii direct relevante pentru normare.
Conform §87 Abs. 1 Nr. 10, Betriebsrat are codecizie privind organizarea salariala, in
special elaborarea principiilor de remunerare si introducerea sau modificarea
metodelor de salarizare. Nr. 11 prevede codecizie la stabilirea ratelor de acord si a
primelor de performanta, precum si a entitatilor comparabile, inclusiv a factorilor
monetari. Nr. 13 reglementeaza principiile lucrului in echipa, iar Nr. 14 organizarea
muncii mobile prin tehnologii informationale. Particularitatea Nr. 11 este ca Betriebsrat
decide exceptional si asupra inaltimii salariului, prin intermediul ratelor de acord si al
primelor de performanta — ceea ce face din aceasta prevedere instrumentul juridic
central al codeciziei in materie de normare a muncii in Germania. In caz de
neintelegere intre angajator si Betriebsrat, decide Einigungsstelle, iar hotararea
acesteia inlocuieste acordul partilor.

In Franta, Code du travail nu reglementeaza specific metodologia normarii. Cadrul
juridic principal vizeaza, pe de o parte, obligatia de consultare a Comité Social et
Economique (CSE) in privinta organizarii muncii si, pe de alta parte, obligatia de
adaptare profesionala consacrata de Art. L6321-1 (analizata in detaliu in Capitolul 5).

3Working Environment Act consolida in 1975 regulile in materie de protectie a muncii intr-un act unic, aplicabil
intregii munci prestate pentru un angajator. Conceptul extins de sanatate si securitate impune luarea in
considerare, in activitatea de prevenire, a tuturor factorilor care provoaca accidente, imbolnaviri sau uzura.
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Reformele recente — Loi EI Khomri (2016) si Ordonnances Macron (2017) — au
accentuat descentralizarea, permitand acordurilor de intreprindere sa deroge de la
acordurile sectoriale in domenii precum organizarea timpului de munca#*.

Austria reproduce, in linii generale, modelul german, prin Arbeitsverfassungsgesetz
(ArbVG), care confera comitetului de intreprindere drepturi similare in materie de
organizare a muncii.

2.1.3 Modelul sud-european: legislatie detaliata, negociere extinsa

In ltalia si Spania, cadrul legislativ stabileste un nivel de protectie ridicat (Statuto dei
Lavoratori — Legea nr. 300/1970 — in Italia; Estatuto de los Trabajadores in Spania),
iar contractele colective sectoriale extinse au o influenta substantiala asupra conditiilor
de munca, inclusiv asupra normarii. Mecanismele de extindere (erga omnes) asigura
0 acoperire larga, dar continutul contractelor in materie de normare ramane
preponderent generic — focusul fiind pe ritmuri maxime, dimensionarea echipelor si
pauze, nu pe metodologia de elaborare a normelor.

2.1.4 Modelul est-european: definitie legala, dar vid procesual

Romania ocupa o pozitie particulara in peisajul european, prin faptul ca defineste
explicit norma de munca in legislatia primara. Articolele 129-132 din Codul muncii
(Legea 53/2003) constituie singurul cadru direct dedicat normarii dintre statele
analizate.

Conform Art. 129, norma de munca exprima cantitatea de munca necesara pentru
efectuarea operatiunilor sau lucrarilor de catre o persoana cu calificare
corespunzatoare, care lucreaza cu intensitate normala, in conditile unor procese
tehnologice si de munca determinate. Norma cuprinde timpul productiv, timpul pentru
intreruperi impuse de desfasurarea procesului tehnologic si timpul pentru pauze legale
in cadrul programului de munca. Art. 130 stabileste ca norma se exprima sub forma
de norme de timp, norme de productie, norme de personal, sfera de atributii sau alte
forme corespunzatoare specificului fiecarei activitati. In literatura juridica s-a aratat ca
norma de munca nu ar trebui sa presupuna o intensitate a efortului muscular sau
intelectual si o tensiune nervoasa care sa conduca la oboseala excesiva a salariatului
— interpretare aflata in acord cu cerinta intensitatii normale prevazuta de Art. 129.
Conform Art. 132, normele de munca se elaboreaza de catre angajator, conform
normativelor in vigoare, sau, in cazul in care nu exista normative, normele de munca

4Loi n° 2016-1088 du 8 ao(it 2016 (Loi EI Khomri); Ordonnances Macron du 22 septembre 2017 (n° 2017-1385 et
Suiv.).
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se elaboreaza de catre angajator dupa consultarea sindicatului reprezentativ ori, dupa
caz, a reprezentantilor salariatilor.

Aceasta arhitectura legala este, in esenta, mai detaliata decat cea franceza sau
germana — dar, in absenta normativelor secundare actualizate (analizate in 2.2) si a
unei traditii de codecizie, definitia legala ramane in mare parte declarativa. Doctrina
semnaleaza explicit ca articolele 129-132 vizeaza doar aspectele juridice care stau la
baza stabilirii normei de munca, nu si cele de ordin tehnic.

Negocierea colectiva a fost profund restructurata prin Legea 367/2022°, care a
abrogat Legea 62/2011 si a reintrodus contractul colectiv de munca la nivel national.
Negocierea colectiva a devenit obligatorie la nivelul unitatilor cu cel putin 10 angajati,
fata de pragul anterior de 21 de salariati. Motivul declarat al modificarilor ulterioare,
prin OUG 42/2023, a fost necesitatea respectarii obligatiei Romaniei, in calitate de stat
membru al UE, de atingere a tintei de 80% a lucratorilor acoperiti de negocieri colective
prevazuta de Directiva privind salariile minime adecvate. Impactul efectiv al acestei
reforme asupra practicii normarii ramane de evaluat — o analiza pe care Capitolul 6
o intreprinde.

In Polonia, situatia este similara structural cu cea a Romaniei pre-2022: elaborare
unilaterala a normelor, consultare formala a reprezentantilor lucratorilor, acoperire prin
contracte colective scazuta.

2.2 Reglementari secundare si standarde metodologice

Dincolo de legislatia primara, un al doilea nivel de reglementare influenteaza normarea
muncii: normele tehnice, ghidurile oficiale si standardele metodologice. Acest nivel
este, in multe state, mai relevant pentru practica efectiva decat legislatia-cadru,
intrucat ofera instrumentele concrete pe care le utilizeaza normatorii. Diferentele intre
state sunt semnificative.

2.2.1 Sistemele private de referinta: REFA si MTM

In Germania, REFA (in prezent REFA Bundesverband e.V., cu sediul la Darmstadt) a
dezvoltat, incepand cu fondarea sa in 1924 ca Reichsausschul3 fur
Arbeitszeitermittiung®, un corpus de standarde metodologice care, desi nu au forta
juridica obligatorie, sunt recunoscute de facto ca referinta in industria manufacturiera

SLegea nr. 367/2022 privind dialogul social, publicata in Monitorul Oficial nr. 1238 din 22 decembrie 2022,
modificata prin Ordonanta de Urgenta nr. 42/2023 si aprobata cu modificari prin Legea nr. 358/2023.

SREFA — astazi REFA Bundesverband e.V. (denumire inregistrata: Verband fiir Arbeitsgestaltung,
Betriebsorganisation und Unternehmensentwicklung), cu sediul la Darmstadt — este cea mai veche organizatie
din Germania pentru proiectarea muncii, organizarea afacerilor si dezvoltarea intreprinderilor; a fost fondata in
1924 ca Reichsausschuf} fir Arbeitszeitermittiung.
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si in invatamantul tehnic. Ghidurile REFA acopera intregul ciclu de normare: de la
analiza procesului si descompunerea in operatiuni, la cronometrare, calculul timpului
standard, validarea statistica si revizuirea periodica.

Metodologia REFA include cronometrarea directa, multimomentaufnahmen
(esantionarea muncii), planzeitermittiung (calculul timpilor planificati) si sisteme
predeterminate de timp. REFA opereaza un sistem propriu de certificare (REFA-
Methodenlehre, REFA-Industrial Engineering), validat din 1996 prin matrice de
certificare DEKRA. Inainte ca o metoda sa fie publicata, continutul este verificat de
Confederatia Patronatelor Germane (BDA) si de Confederatia Sindicatelor Germane
(DGB) — element care confera sistemului REFA o legitimitate sociala suplimentara
fata de un standard pur tehnic.

In completare, MTM Association opereaza un sistem de sisteme predeterminate de
timp care, prin standardizarea miscarilor elementare, permite calculul normei fara
cronometrare directa. Acesta este utilizat preponderent in industria auto si in
asamblare electronica.

2.2.2 Modelul francez: ergonomie si negociere

In Franta, normarea muncii a fost influentata de traditia ergonomica puternica,
reprezentata de INRS (Institut National de Recherche et de Sécurité, infiintat in 19477)
si de o retea de laboratoare de ergonomie legate de universitati si de CNRS.
Abordarea franceza pune accent pe factorul uman — conditii de mediu, postura, efort
cognitiv — si pe negocierea colectiva ca mecanism de validare a normelor, nu doar
ca instrument de consultare formala. INRS publica ghiduri tehnice si metodologice
care, desi nu au statut de standard obligatoriu, functioneaza ca referinta de buna
practica.

2.2.3 Modelul nordic: standardele in acordurile colective

In tarile nordice, standardele metodologice sunt mai putin codificate la nivel national
si mai puternic integrate in acordurile colective sectoriale. In Danemarca, normele de
munca sunt negociate in detaliu la nivel de intreprindere, iar metodologia de normare
este parte din acordul intre angajator si shop stewards, nu un standard extern impus.
Aceasta configuratie produce flexibilitate, dar presupune o competenta tehnica reala
a partenerilor sociali — conditie indeplinita in tarile nordice, dar dificil de replicat in alte
contexte.

7INS (Institut National de Sécurité) a fost creat in 1947 de partenerii sociali, sub egida Securitatii sociale, si
redenumit INRS (Institut national de recherche et de sécurité) in 1968.
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2.2.4 Standardele ISO/EN aplicabile

La nivel international, doua standarde ISO sunt direct relevante pentru normarea
muncii din perspectiva ergonomica si a designului sistemelor de munca.

Tabel 2.2 — Standarde ISO/EN relevante pentru normarea muncii

Standard Titlu Continut Status

ISO 6385:2016 Ergonomics Principiile In vigoare; preluat
principles in the fundamentale de ca BSENISO
design of work ergonomie ca ghid 6385:2016
systems pentru proiectarea

sistemelor de
munca; cadru
integrat care
reuneste cerintele
umane, sociale si
tehnice. Aplicabil
tuturor situatiilor
de lucru, fixe sau

flexibile.
ISO 26800 Ergonomics — Cadrul general de  In vigoare
General approach, principii si
principles and concepte
concepts ergonomice;

serveste drept
punct de plecare
pentru ISO 6385.

ISO 6385:2016 stabileste principiile fundamentale ale ergonomiei ca ghid de baza
pentru proiectarea sistemelor de munca si defineste termeni esentiali. Standardul
descrie 0 abordare integrata, in care ergonomistii coopereaza cu ceilalti actori implicati
in proiectare, acordand atentie cerintelor umane, sociale si tehnice intr-un mod
echilibrat. Ultilizatorii vizati includ executivi, manageri, lucratori si reprezentantii
acestora atunci cand este cazul, precum si profesionisti — ergonomisti, manageri de
proiect si proiectanti — implicati in proiectarea sau reproiectarea sistemelor de munca.

Aceste standarde nu prescriu metode specifice de normare, ci stabilesc principii cadru
care influenteaza indirect calitatea oricarui proces de normare riguros. Limita lor este
insa importanta: sunt standarde ergonomice, nu standarde de normare. Nu exista, la
nivel ISO sau CEN, un standard echivalent dedicat metodologiei de elaborare a
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normelor de munca. Aceasta lacuna constituie unul dintre fundamentele

Recomandarii 1 a prezentului raport.

2.2.5 Romania: vidul metodologic

In Europa de Est, inclusiv in Romania, standardele metodologice sunt, in mare parte,
mostenite din perioada socialista si nu au fost actualizate sistematic. In Romania,
normativele care ghidau normarea in industria de stat au fost abrogate sau au devenit
caduce dupa 1989, fara a fi inlocuite cu standarde noi. Rezultatul este un vid
metodologic pe care fiecare angajator il umple cum poate — sau nu il umple deloc.
Trimiterea explicita din Art. 132 Codul muncii la "normativele in vigoare" devine, in
absenta acestor normative, lipsita de continut operational.

Constatare-cheie

Nu exista, la nivel european, un standard armonizat privind metodologia de
normare a muncii. Singurele referinte structurate sunt sisteme private (REFA,
MTM), voluntare si costisitoare. Standardele ISO disponibile (6385, 26800)
reglementeaza ergonomia sistemelor de munca, nu metodologia de normare
propriu-zisa. Aceasta lacuna constituie fundamentul Recomandarii 1 a
prezentului raport.

2.3 Institutii si organisme implicate

Peisajul institutional al normarii muncii este, de asemenea, fragmentat si variabil intre
state. Se pot identifica patru categorii principale de actori, fiecare cu mandat si resurse
diferite.

Tabel 2.3 — Institutii relevante pentru normarea muncii in statele analizate

Categorie Stat Institutie Mandat

Autoritate publica Germania BAUA Cercetare in SSM si
(Bundesanstalt fur proiectarea muncii
Arbeitsschutz und umane; consultanta
Arbeitsmedizin) MMSS; sub MFAS

(BMAS)

Autoritate publica Franta INRS (Institut Cercetare, formare,
National de asistenta in
Recherche et de prevenirea riscurilor
Sécurité) profesionale;

gestionat paritar
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Categorie Stat Institutie Mandat
Autoritate publica Danemarca Arbejdstilsynet + Inspectia muncii;
NRCWE (NFA) institut national de
cercetare in mediul
de munca
Autoritate publica Romania Inspectia Muncii; Control SSM;
INCDPM "Alexandru cercetare SSM (fara
Darabont" mandat explicit pe
normare)
Organism Germania REFA Standarde
profesional privat Bundesverband; metodologice si
MTM Association certificare a
competentelor in
industrial
engineering
Parteneri sociali Toate Sindicate, Co-autori ai

normelor in tarile cu
negociere puternica;
rol marginal in cele
cu sindicalizare
scazuta

organizatii patronale

2.3.1 Autoritatile publice

In majoritatea statelor membre, inspectile muncii au competenta de a verifica
respectarea normelor de munca, dar in practica aceasta competenta se exercita rar si
superficial in materie de normare propriu-zisa. Verificarile se concentreaza pe
verificarea respectarii timpului de lucru, perioadelor de odihna si conditile de
securitate, nu pe calitatea metodologiei de normare. Aceasta limita este explicita
inclusiv in Danemarca, unde Arbejdstilsynet — desi este o autoritate puternica, cu
drept de patrundere fara preaviz si cu putere de sanctiune® — isi concentreaza
activitatea pe sanatate si securitate, nu pe calitatea proceselor de normare.

2.3.2 Institutele de cercetare

In Germania, BAuA (Bundesanstalt flr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin), cu sediul
central in Dortmund si centre la Berlin si Dresda, este o institutie federala de cercetare
cu aproximativ 750 de angaijati, care functioneaza in subordinea Ministerului Federal

8Arbejdstilsynet este abilitat sa sanctioneze intreprinderile care nu se conformeaza regulilor in materie de mediu
de munca, putand emite amenzi administrative pentru incalcari clare ale Working Environment Act, iar in situatii de
pericol extrem poate ordona suspendarea muncii.
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al Muncii si Afacerilor Sociale (BMAS)®. Mandatul BAUA include cercetare si
dezvoltare in domeniul sanatatii si securitatii la locul de munca, transferul cunostintelor
in practica, consultanta de politica si exercitarea unor functii suverane in domeniul
substantelor periculoase si al sigurantei produselor. BAuA realizeaza cercetare
aplicata privind conditiile de munca si fundamenteaza recomandarile de normare in
mod indirect — prin studii pe sanatate ocupationala si pe transformarea muncii.

In Franta, INRS indeplineste un rol similar. INRS este o asociatie loi 1901, cu sediu la
Paris si un centru de cercetare in Lorena, finantata din fondul national de prevenire a
accidentelor de munca si bolilor profesionale. Misiunile INRS includ anticiparea
nevoilor (prin programe de studii si cercetare), constientizarea (prin produse de
informare si campanii de prevenire) si asistenta (prin ghiduri tehnice, resurse de
informare si formare). Institutul este gestionat paritar, prin reprezentanti ai patronatelor
si sindicatelor, ceea ce ii confera o legitimitate institutionala mai puternica decat un
institut pur academic.

In tarile nordice, institutele de mediu de munca integreaza normarea in cadrul mai larg
al sanatatii ocupationale. In Danemarca, NRCWE (Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljg) este institutul national de cercetare in mediul de munca, sub auspiciile
Ministerului Muncii, cu misiunea de a genera cunoastere bazata pe cercetare privind
sanatatea si securitatea ocupationala. NRCWE furnizeaza consultanta bazata pe
cercetare Ministerului Muncii si Arbejdstilsynet, si disemineaza cunoasterea catre
partenerii sociali, intreprinderi si consilieri in mediul de munca.

In Romania, INCDPM "Alexandru Darabont" realizeaza cercetare in domeniul
sanatatii si securitatii in munca, dar nu are un mandat explicit in materie de normare
a muncii — lacuna pe care prezentul raport o semnaleaza ca pe o oportunitate de
extindere a mandatului in cadrul Recomandarii 1.

2.3.3 Organismele profesionale private

REFA si MTM sunt cele mai importante organisme din aceasta categorie, operand
sisteme de certificare recunoscute la nivel international®. Acestea nu au insa statut
de organisme publice si nu beneficiaza de o recunoastere formala din partea legislatiei
europene sau nationale. Aceasta absenta de recunoastere publica este o trasatura
distinctiva a peisajului european: in audit financiar, in evaluarea riscurilor de sanatate
si securitate in munca sau in protectia datelor, statul valideaza explicit organismele

9BAUA este o autoritate federala superioara in subordinea Ministerului Federal al Muncii si Afacerilor Sociale
(BMAS), cu mandatul legal de a intari sanatatea si securitatea in lumea muncii.

'REFA opereaza certificari pe niveluri (REFA-Technician, REFA-Industrial Engineer, REFA-Engineer); MTM
Association e.V. opereaza sistemul Blue Card (Practitioner) si Green Card (Instructor), cu reinnoire periodica.
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private de certificare; in materie de normare, certificarile sunt pur private, ceea ce
limiteaza forta lor de patrundere in afara industriilor manufacturiere mari.

2.3.4 Partenerii sociali

In tarile cu negociere colectiva puternica, sindicatele si organizatiile patronale sunt, de
facto, co-autori ai normelor de munca, prin mecanismul contractelor colective. In
Germania, BDA si DGB participa la validarea metodelor REFA inainte de publicarea
acestora, ceea ce confera sistemului o legitimitate sociala fata de care nu exista
echivalent in alte state membre. In tarile cu sindicalizare scazuta, rolul partenerilor
sociali este marginal sau pur formal — situatie analizata pe larg in Capitolul 4.

Constatare structurala

Decalajul institutional este mai pronuntat decat decalajul legislativ. Statele cu
cadru juridic similar (Romania si Polonia, de exemplu) prezinta diferente
semnificative in ceea ce priveste capacitatea institutionala de a opera procese de
normare riguroase. Existenta unei autoritati publice de cercetare cu mandat clar
(BAUuA, INRS, NRCWE) si a unor organisme profesionale recunoscute social
(REFA, MTM) creeaza o infrastructura tehnica fara echivalent in Europa de Est.
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3. Practici de stabilire a normelor de munca

Prezentul capitol analizeaza modul in care normele de munca sunt determinate efectiv
in economiile statelor membre UE, dincolo de cadrul strict legislativ. Daca capitolul
precedent stabileste arhitectura normativa si institutionala, acest capitol se
concentreaza pe mecanismele operationale — metodele tehnice, rolul negocierii
colective si nivelul la care se iau deciziile privind normarea. Scopul este de a raspunde
la intrebarea: cum functioneaza, in practica, sistemul de normare?

Abordarea comparativa urmareste sa evidentieze atat convergentele cat si
divergentele semnificative dintre statele membre. Practicile de normare reflecta nu
doar nivelul de dezvoltare economica, ci si traditia relatiilor industriale, gradul de
sindicalizare si cultura organizationala dominanta in fiecare piata a muncii. Ele
reflecta, de asemenea, structura economica: un stat cu o industrie manufacturiera
puternica va avea practici de normare diferite de un stat dominat de servicii.

Nota metodologica: Analiza din acest capitol se bazeaza pe surse Eurofound (in
special European Company Survey 2019), OCDE (baza ICTWSS) si ILO, completate
cu studii de caz sectoriale si cu literatura specializata in inginerie industriala si relatii
de munca. Datele privind acoperirea prin negociere colectiva sunt preluate din baza
ICTWSS a OCDE/AIAS.

3.1 Metode utilizate pentru stabilirea normelor

Metodele de stabilire a normelor de munca variaza semnificativ in functie de sectorul
economic, tipul activitatii si nivelul de maturitate organizationala. In practica, se pot
identifica patru mari categorii de abordari, adesea utilizate complementar in cadrul
aceleiasi organizatii sau aceleiasi ramuri. Este important de subliniat ca aceste
categorii nu sunt mutual exclusive: o intreprindere din industria auto poate utiliza
simultan studii de timp pentru operatiunile de asamblare, benchmarking sectorial
pentru comparatii cu fabrici similare din alte tari si norme negociate prin consiliul de
intreprindere.

3.1.1 Studii de timp si miscare (Time & Motion Studies)

Studiile de timp si miscare reprezinta metoda clasica de normare, mostenita din
ingineria industriala a secolului XX si perfectionata progresiv pe parcursul a peste un
secol de practica. Principiul fundamental consta in descompunerea procesului de
munca in operatiuni elementare, masurarea duratei fiecareia si reconstituirea unui
timp standard care include tolerante pentru pauze, necesitati fiziologice si variatii
normale de ritm.
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Metodologia cuprinde mai multe tehnici complementare, aplicate in functie de natura
procesului si de obiectivul urmarit. Cronometrarea directa (time study) este cea mai
utilizata: un observator masoara cu cronometru durata fiecarei operatiuni, repetand
masurarea de un numar suficient de ori pentru a obtine validitate statistica.
Esantionarea muncii (work sampling) este o tehnica probabilistica prin care se
inregistreaza, la intervale aleatorii, activitatea desfasurata de lucrator, determinand
proportia timpului productiv si neproductiv. Video-analiza permite inregistrarea si
analiza ulterioara a miscarilor si timpilor, oferind o baza obiectiva pentru identificarea
pierderilor si a oportunitatilor de optimizare. In ultimii ani, captarea automata a datelor
prin senzori si sisteme loT integrate in liniile de productie adauga o dimensiune noua,
permitand monitorizarea continua si ajustarea dinamica a normelor.

In practica contemporana europeana, studiile de timp raman predominante in sectorul
manufacturier — in special in industria auto, alimentara, textila si de asamblare
electronica. Companiile multinationale din aceste sectoare opereaza adesea cu
metodologii standardizate la nivel de grup, ceea ce asigura comparabilitatea intre
fabrici situate in state diferite. In Romania, de exemplu, fabricile din industria auto
(Dacia-Renault, Ford, furnizori de rang 1 si 2) utilizeaza frecvent metodologii REFA
sau MTM importate din companiile-mama, in timp ce intreprinderile autohtone recurge
la metode mai putin structurate sau la normative mostenite.

Elementul distinctiv al abordarii europene, comparativ cu aplicarea clasica taylorista,
este accentul pus pe validarea participativa. Normele rezultate din studii de timp sunt,
in majoritatea statelor membre, supuse unui proces de consultare cu reprezentantii
salariatilor sau cu sindicatele, inainte de a deveni efective. In Germania, consiliul de
intreprindere (Betriebsrat) are drept de codecizie in materie de organizare a muncii,
ceea ce include si normarea. In Franta, Comitetul Social si Economic (CSE) trebuie
consultat. In Danemarca, normele sunt negociate direct cu shop stewards. Aceasta
practica reflecta principiul codeterminarii, un pilon fundamental al modelului social
european.

Limitare metodologica: European Company Survey 2019 (Eurofound/Cedefop)
furnizeaza informatii despre practicile manageriale, organizarea muncii si participarea
salariatilor in stabilimentele europene cu peste 10 angajati'', dar nu masoara explicit
proportia companiilor care utilizeaza studii formale de timp ca metoda de normare. La
nivelul prezentului raport, datele cantitative consolidate la nivel UE privind difuziunea
acestei metode lipsesc; literatura sectoriala — in special rapoartele REFA pentru

"European Company Survey 2019 acopera intreprinderile cu peste 10 angajati din sectoarele NACE Rev. 2 1-cifra
B-N plus R si S, in EU27 si Marea Britanie.
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Germania si studiile Cedefop pe sectorul auto — sugereaza o utilizare predominanta
in industria de asamblare si o utilizare limitata in afara manufacturii, dar fara o cifra de
referinta unitara la nivel UE.

3.1.2 Benchmarking sectorial

Benchmarking-ul sectorial presupune compararea sistematica a indicatorilor de
productivitate si a normelor de munca intre organizatii care opereaza in acelasi
domeniu, la nivel national sau transnational. Spre deosebire de studiile de timp — care
sunt intrinseci organizatiei — benchmarking-ul ofera o referinta externa pentru
calibrarea normelor. El raspunde la intrebarea: suntem in linia pietei, sau normele
noastre sunt semnificativ diferite (mai stricte sau mai relaxate) fata de concurenta?

La nivel european, benchmarking-ul a dobandit o importanta crescanda odata cu
integrarea pietelor si cu intensificarea concurentei transfrontaliere. In sectorul auto,
companiile multinationale opereaza retele de fabrici distribuite in mai multe state
membre, iar convergenta normelor de munca devine un obiectiv managerial explicit.
Practicile de difuzare a celor mai bune practici includ reuniuni periodice intre managerii
de productie, rotatia personalului managerial intre fabrici, compilarea de manuale de
bune practici si desemnarea unor unitati-pilot responsabile cu monitorizarea si
diseminarea celor mai performante procese. Efectul cumulat al acestor practici este o
convergenta progresiva a costurilor si conditiilor de munca, desi diferentele salariale
intre fabricile din Europa de Vest si cele din Europa de Est raman semnificative.

La nivel sectorial, atat organizatiile patronale cat si sindicatele utilizeaza comparatii
transnationale ca instrumente de negociere. Federatia Europeana a Metalurgistilor
(actuala IndustriAll) a adoptat o carta a timpului de lucru care stipuleaza un maxim
anual de 1.750 de ore, oferind un punct de referinta sectorial comun care influenteaza
negocierile nationale. In sectorul serviciilor financiare, benchmarking-ul se
concentreaza pe indicatori de productivitate per angajat (numar de tranzactii, volum
de dosare procesate), mai degraba decat pe norme de timp in sens clasic.

Limitarile benchmarking-ului sunt, de asemenea, importante de semnalat. Datele
sectoriale sunt adesea greu accesibile, in special pentru IMM-uri care nu au resursele
necesare pentru a realiza comparatii structurate. Comparabilitatea este afectata de
diferentele de context: aceeasi norma poate fi echitabila intr-o fabrica cu echipament
modern si excesiva intr-o fabrica cu utilaje invechite. In fine, benchmarking-ul poate
genera o presiune descendenta asupra conditiilor de munca daca este utilizat exclusiv
ca instrument de reducere a costurilor, fara un contrapunct de dialog social.
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3.1.3 Standarde tehnologice

Standardele tehnologice definesc norme de munca derivate din parametrii tehnici ai
echipamentelor si proceselor. In acest caz, norma nu este determinata empiric prin
observarea muncitorului, ci calculata pe baza specificatiilor masinilor, a ciclurilor de
productie si a ratelor de alimentare sau prelucrare. Ritmul muncii este, in esenta, dictat
de procesul tehnologic.

Aceasta metoda este prevalenta in industriile cu grad ridicat de automatizare: chimie,
petrochimie, siderurgie, productie farmaceutica, productia de semiconductori. In
aceste sectoare, variabilitatea umana este redusa prin design — operatorul
supravegheaza procesul, intervine in cazul incidentelor si realizeaza operatiuni
auxiliare (alimentare, control calitate, intretinere curenta), dar ritmul de baza este
stabilit de echipament. Normele tehnologice tind sa fie mai stabile si mai putin
contestate de partenerii sociali, intrucat au un fundament obiectiv si verificabil.

Tensiunile apar, totusi, in doua situatii. Prima este atunci cand ritmul impus de
tehnologie depaseste capacitatea de adaptare a lucratorilor — de exemplu, la
schimburile de noapte, in conditii de temperatura extrema sau pentru lucratori cu
dizabilitati partiale. A doua este atunci cand standardele tehnologice sunt utilizate ca
pretext pentru a nu negocia normele: daca procesul dicteaza ritmul, argumentul
angajatorului este ca nu exista ce negocia. Aceasta pozitie este contestabila, intrucat
chiar si in procesele automatizate exista elemente negociabile: frecventa pauzelor,
rotatia intre posturi, dimensiunea echipei, nivelul de redundanta.

3.1.4 Norme negociate

In numeroase contexte europene, normele de munca nu rezulta dintr-un exercitiu
tehnic unilateral al angajatorului, ci din negocierea directa intre partenerii sociali.
Normele negociate reflecta un compromis intre obiectivul de productivitate al
angajatorului si dreptul lucratorilor la conditii de munca echitabile. Acest model este
fundamentat pe principiul ca normarea muncii nu este o chestiune pur tehnica, ci una
cu implicatii sociale profunde, care justifica implicarea lucratorilor in procesul de
decizie.

Modelul este predominant in tarile cu traditie puternica in materia dialogului social. In
Danemarca, normele de munca sunt negociate la nivel de intreprindere, in cadrul
acordurilor locale incheiate intre angajator si shop stewards. In Suedia, normele fac
parte din acordurile sectoriale, cu posibilitatea de adaptare locala prin negociere. In
Germania, desi normele nu sunt, de regula, incluse explicit in contractele colective
sectoriale, ele fac obiectul codeciziei consiliului de intreprindere in virtutea Legii
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constitutiei intreprinderii (Betriebsverfassungsgesetz). In Austria, comitetul de

intreprindere are drepturi similare in materie de organizare a muncii.

In Franta, reformele recente (Loi EI Khomri 2016, Ordonnances Macron 2017) au
accentuat descentralizarea, dand posibilitatea ca prin acorduride intreprindere sa
deroge de la acordurile sectoriale intr-un numar crescut de domenii, inclusiv in ce
priveste organizarea timpului de munca.

In tarile din Europa de Est, normele negociate sunt rare. In Romania, Codul muncii
prevede consultarea sindicatului in elaborarea normelor, dar, in practica, aceasta
consultare este adesea formala. In Polonia, situatia este similara. Rezultatul este ca,
in aceste state, normele sunt de facto stabilite unilateral de angajator, chiar daca
legislatia prevede un mecanism obligatoriu de consultare, al carui rol este, fireste,
ajungerea la un acord

Tabel 3.1 — Sinteza metode de normare: caracteristici si aplicabilitate

Metoda Sectoare tipice Avantaje Limite
Studii de timp si Manufacturier, Precizie ridicata; Costisitoare; pot
miscare asamblare, logistica, baza solida pentru genera rezistenta;
alimentar planificare si dificil aplicabile in
salarizare; permit servicii si  munca
identificarea intelectuala
pierderilor
Benchmarking Auto, alimentar, Perspectiva externa; Date greu
sectorial retail, servicii stimuleaza accesibile;
financiare, BPO competitivitatea; util comparabilitate
pentru negociere limitata intre
contexte diferite;
presiune
descendenta
Standarde Chimie, siderurgie, Obiective; stabile; Inflexibile; ignora
tehnologice farma, putin contestate; factorul uman in
semiconductori, fundament verificabil conditii extreme; pot
procese continue fi pretext anti-
negociere
Norme negociate Modele nordice si Legitimitate sociala; Proces lent;
continentale; adaptabilitate; reduc dependent de
sectoare cu conflictele si litigiile raportul de forte;
sindicalizare dificil  in absenta
puternica reprezentarii
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3.2 Rolul negocierii colective in normarea muncii

Negocierea colectiva reprezinta principalul mecanism prin care normele de munca
capata legitimitate sociala in economia europeana. In timp ce legislatia stabileste
cadrul general, sunt contractele colective cele care traduc principiile in reguli aplicabile
la nivel sectorial si de intreprindere. Aceasta functie a negocierii colective este cu atat
mai importanta in materie de normare, cu cat normele de munca au un impact direct
si imediat asupra conditiilor de viata ale salariatilor — nivelul de efort, ritmul de lucru,
frecventa pauzelor, echilibrul intre munca si viata personala.

3.2.1 Tipologii de includere a normelor in contractele colective

Gradul in care normele de munca sunt reglementate prin contracte colective variaza
considerabil intre statele membre. Analiza permite identificarea a trei mari tipologii,
corespunzand celor trei modele principale de relatii industriale.

Modelul nordic: contractul colectiv ca instrument primar. In Danemarca, Suedia
si Norvegia, contractele colective constituie principalul instrument de reglementare a
conditiilor de munca, inclusiv a normelor. Legiuitorul a optat pentru o reglementare-
cadru minimala in domeniu — statul stabileste un cadru de principii si lasa detaliile in
sarcina partenerilor sociali. Normele privind programul de lucru, ritmul, productivitatea,
pauzele si flexibilitatea sunt negociate in detaliu, adesea la nivel sectorial, cu
posibilitatea de adaptare la nivel de intreprindere. Acoperirea prin negociere colectiva
depaseste 80% din forta de munca, iar sindicalizarea ramane ridicata (peste 65% in
Danemarca si Suedia). Acest model produce norme cu o legitimitate sociala puternica,
dar presupune o maturitate a dialogului social care nu este replicabila mecanic in alte
contexte.

Modelul continental: complementaritate intre legislatie si negociere. In
Germania, Franta, Belgia si Austria, legislatia primara stabileste un cadru de drepturi
si obligatii, iar contractele colective sectoriale il completeaza cu reguli specifice. In
Germania, sistemul dual — acorduri sectoriale negociate intre sindicatele de ramura
si asociatiile patronale, plus codecizia la nivel de intreprindere, prin consiliul de
intreprindere (Betriebsrat) — permite o articulare sofisticata intre norma generala si
adaptarea locala. Contractele sectoriale stabilesc norme-cadru, iar consiliul de
intreprindere negociaza detalile de implementare. In Franta, reformele recente au
accentuat descentralizarea, permitand acordurilor de intreprindere sa deroge de la
acordurile sectoriale in domenii precum organizarea timpului de munca si flexibilitatea.

Modelul sud-european si est-european: legislatie detaliata, negociere limitata. In
Italia, Spania, Romania si Polonia, cadrul legislativ este, de regula, mai detaliat, iar
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contractele colective au un rol mai putin structurant pentru normele operationale de
munca. In Italia si Spania, mecanismele de extindere a contractelor colective asigura
0 acoperire larga prin negociere colectiva, dar continutul contractelor in materie de
normare este adesea generic.

3.2.2 Domenii negociate

Principalele domenii in care contractele colective influenteaza normarea muncii pot fi
grupate in patru categorii. Prima este productivitatea — contractele pot include tinte
sectoriale sau de intreprindere, adesea legate de mecanisme de remunerare variabila
(bonusuri de productivitate, prime de performanta). A doua este ritmul si intensitatea
muncii — reglementarea cadentei in procesele de flux, a numarului de unitati pe
schimb, a vitezei benzii de asamblare. A treia este flexibilitatea temporala — acorduri
privind distribuirea orelor pe zi, saptamana sau an, inclusiv asa-numitele conturi de
timp (Zeitkonten in Germania) si coridoarele de ore suplimentare. A patra este
organizarea echipelor si rotatia — in special in productia industriala, unde normele
determina direct dimensiunea echipei, repartizarea sarcinilor si frecventa rotatiei intre
posturi.

Un aspect aflat in plina dezvoltare, care este integrat tot mai des in sfera negocierii
colective, il reprezinta dreptul la deconectare — respectiv dreptul lucratorului de a nu
fi contactat si de a nu da curs solicitarilor profesionale in afara programului de lucru,
cu relevanta sporita in cazul muncii la distanta. Desi nu este, stricto sensu, un element
de normare, dreptul la deconectare afecteaza indirect intensitatea muncii si echilibrul
intre viata profesionala si personala.

Tabel 3.2 — Acoperirea prin negociere colectiva: ECS 2019 vs. ICTWSS

Stat Acoperire Acoperire Nivel Norme in Tendinta
ECS 2019 ICTWSS dominant CBA

Danemarca n/d ~82% Sectorial + Detaliate Descentralizare
intreprindere organizata

Suedia ~89% ~88% Sectorial Detaliate Stabila

Germania n/d ~52% Sectorial- Cadru + Eroziune
regional derogate acoperire

locale

Franta ~90% ~98%* Sectorial > Crescanda  Descentralizare
intreprindere  post-2017 impusa de stat

Austria ~94% ~98% Sectorial Moderate Stabila
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Stat Acoperire  Acoperire Nivel Norme in Tendinta
ECS 2019 ICTWSS dominant CBA

Italia ~97% ~80% Sectorial Moderate Stabila, dar
national tensionata
Spania ~91% ~75% Sectorial > Moderate Recentralizare
intreprindere partiala
Romania n/d ~15-25%**  Intreprindere Limitate Tranzitie post-
Legea
367/2022
Polonia ~10% ~12% Intreprindere  Limitate Fragmentare

Datorita mecanismului de extindere (extension); \\ Estimare pentru perioada Legii
62/2011, anterioara Legii 367/2022. Surse: European Company Survey 2019
(Eurofound, prin analiza managerilor in stabilimente cu peste 10 angajati);
OCDE/AIAS ICTWSS Database. Pentru statele unde ECS 2019 nu raporteaza date
agregate la nivel de tara, se indica n/d.”

Cifrele din cele doua surse difera substantial pentru anumite state (Italia: 97% in ECS
vs. 80% in ICTWSS; Spania: 91% vs. 75%) din ratiuni metodologice. ICTWSS
(OCDE/AIAS) masoara proportia salariatilor acoperiti efectiv de un contract colectiv,
prin calcul administrativ pe baza inregistrarilor nationale. European Company Survey
2019 masoara proportia stabilimentelor in care managerii raporteaza ca salariile cel
putin ale unora dintre angajati sunt stabilite printr-un acord colectiv. Cea de-a doua
sursa tinde sa produca cifre mai ridicate pentru ca este suficient ca o parte din salariati
sa fie acoperita pentru ca stabilimentul sa fie inclus in calcul. Cele doua surse nu sunt
direct comparabile, dar sunt complementare: ICTWSS ofera o masura a acoperirii
populationale, ECS 2019 ofera o masura a difuziunii in tesutul economic. Pentru
consistenta cu sursa-cadru a prezentului raport (Eurofound), unde sunt disponibile,
cifrele ECS 2019 sunt utilizate ca referinta primara; cifrele ICTWSS sunt mentinute
pentru ilustrarea diferentei metodologice si pentru statele in care ECS 2019 nu
raporteaza date agregate la nivel national.

3.3 Nivelul de descentralizare in stabilirea normelor

O dimensiune esentiala in analiza comparativa a practicilor de normare este nivelul la
care se iau efectiv deciziile: national, sectorial sau de intreprindere. Tendinta generala
la nivel european este una de descentralizare — deplasarea progresiva a puterii de
decizie de la nivel national sau sectorial catre nivel de intreprindere. Aceasta tendinta
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este universala, dar se manifesta in forme calitativ diferite, cu consecinte foarte diferite
asupra calitatii normelor si a protectiei lucratorilor, mai ales tinand seama de faptul ca
dreptul muncii este un drept mixt (avand caractere specifice dreptului public, dar si a
celui privat), tinand seama de scopul sau principal, care are ca scop primordial
protectia drepturilor lucratorilor, si, deci, drepturi ale omului. Or, principal, este
discutabila practica de a permite ca drepturile ale omului sa devina pur
tranzactionabile si sa faca obiectul exclusiv al negocierii la nivel de intreprindere.

3.3.1 Descentralizarea organizata versus dezorganizata

Studile OCDE si Eurofound disting intre doua forme fundamental diferite de
descentralizare. Descentralizarea organizata presupune ca transferul competentelor
de la nivel sectorial la nivel de intreprindere se produce in cadrul unor reguli si
proceduri negociate: acordul sectorial defineste limitele derogarii, procedura de
negociere locala si mecanismele de control. Descentralizarea dezorganizata
presupune ca eroziunea acoperirii sectoriale lasa normele de munca la latitudinea
angajatorului, fara un cadru de referinta extern si fara mecanisme eficace de control.

Germania si Danemarca ilustreaza modelul organizat. In Germania, clauzele de
deschidere (Offnungsklauseln) din contractele sectoriale permit intreprinderilor sa
adapteze normele — inclusiv cele de timp de lucru si productivitate — cu conditia
negocierii locale prin consiliul de intreprindere si, adesea, a deschiderii documentelor
financiare care justifica derogarea. Acordul de la Pforzheim (2004), din sectorul
metalurgic, este exemplul paradigmatic: permite derogari sectoriale in conditii de
dificultate economica, dar impune transparenta financiara si limitarea in timp a
derogarii. In Danemarca, acordurile-cadru sectoriale stabilesc limite minime, iar
negocierea detaliata a normelor se realizeaza la nivel de companie prin shop stewards
puternici, sustinuti de sindicate sectoriale cu resurse si competente tehnice
semnificative.

In contrast, in statele din Europa de Est — Romania, Polonia, Ungaria —
descentralizarea a fost in mare parte dezorganizata. In Romania, Legea dialogului
social din 2011'2 a eliminat negocierea colectiva la nivel national si a restrans
substantial negocierea la nivel sectorial, fara a crea mecanisme compensatorii la nivel
de intreprindere. Rezultatul a fost o scadere dramatica a acoperirii prin contracte
colective — de la peste 90% inainte de 2011 la estimativ 15-25% — si o deplasare a
puterii de decizie in materie de normare aproape exclusiv catre angajator. In absenta

2| egea dialogului social nr. 62/2011 (Romania), in prezent abrogata expres prin Legea nr. 367/2022 privind
dialogul social.
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reprezentarii eficace a lucratorilor la nivel de intreprindere, descentralizarea
dezorganizata produce nu flexibilitate, ci arbitrariu.

3.3.2 Gradul de autonomie al angajatorilor

Autonomia angajatorilor in stabilirea normelor variaza pe un spectru larg. La o extrema
se situeaza modelele nordice, unde angajatorul nu poate modifica normele fara
acordul partenerilor sociali sau, cel putin, fara un proces substantial de consultare care
include accesul sindicatelor la datele tehnice si financiare relevante. La cealalta
extrema se situeaza sistemele in care angajatorul elaboreaza normele unilateral, cu o
obligatie minimala de informare a salariatiior — situatie frecventa in statele cu
sindicalizare redusa si acoperire colectiva scazuta.

Un factor important, insuficient studiat la nivel european, este dimensiunea
intreprinderii. Chiar si in state cu traditie puternica de negociere colectiva, IMM-urile
sunt adesea zona gri a normarii: prea mici pentru a avea un consiliu de intreprindere
formal (in Germania, Betriebsrat este obligatoriu doar in intreprinderile cu cel putin 5
salariati, dar in practica este rar in cele cu sub 50), prea dispersate pentru a fi acoperite
efectiv de acorduri sectoriale. In sectorul serviciilor, al comertului cu amanuntul si al
constructiilor, aceasta lacuna de reprezentare este deosebit de acuta. Ea este
semnalata constant in studiile europene si constituie o provocare de fond pentru
politica sociala — si pentru propunerea de certificare a normatorilor din capitolul 7 al
prezentului raport, care ofera un mecanism de asigurare a calitati normelor
independent de existenta unei reprezentari sindicale.

3.4 Constatari preliminare

Analiza comparativa a practicilor de normare realizata in prezentul capitol releva
cateva constatari-cheie care vor fi reluate si aprofundate in capitolele urmatoare.

Corelatie intre dialog social si calitatea normarii. Statele cu negociere colectiva
robusta tind sa aiba norme mai echilibrate, mai transparente si mai putin contestate.
Mecanismul explicativ este dublu: pe de o parte, negocierea asigura un echilibru de
interese; pe de alta parte, ea obliga ambele parti sa documenteze si sa justifice
pozitiile, ceea ce imbunatateste calitatea tehnica a normelor.

Descentralizarea: calitatea conteaza mai mult decat nivelul. Tendinta de
descentralizare este universala, dar calitatea sa difera radical. Descentralizarea
organizata (Germania, Danemarca) produce rezultate superioare celor ale
descentralizarii dezorganizate (Romania, Polonia). Diferenta esentiala nu este nivelul
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la care se ia decizia, ci existenta unui cadru de reguli, proceduri si mecanisme de
control care insotesc descentralizarea.

Inadecvarea metodelor clasice pentru economia serviciilor. Metodele tehnice
traditionale (studii de timp, standarde) raman relevante in sectoarele industriale, dar
sunt tot mai inadecvate pentru economia serviciilor si a cunoasterii. Aceasta provocare
este analizata in Capitolul 5, inclusiv in contextul specific al inteligentei artificiale.

Lacuna de reprezentare in IMM-uri. Indiferent de modelul de relatii industriale, IMM-
urile sunt sistematic sub-acoperite de mecanismele de negociere si de control al
normelor. Aceasta lacuna justifica un mecanism de asigurare a calitatii normelor
independent de existenta reprezentarii sindicale — tocmai ceea ce propune
Recomandarea 1 a prezentului raport.

Limitare metodologica: Analiza sectoriala detaliata in prezentul raport se concentreaza
pe trei sectoare-pilot — industria auto, IT/BPO si constructii — selectate ca ilustrand
cele trei provocari principale (industria clasica, transformarea Al in serviciile
cunoasterii, fragmentarea IMM-urilor). Pentru aceste sectoare, datele consolidate sunt
prezentate in Capitolul 6 (cazul romanesc), cu trimiteri comparative la practicile din
statele membre cu sisteme de relatii industriale similare. O analiza transversala
completa a unui sector — de exemplu, logistica — urmarit pe 4-5 state membre cu
sisteme diferite de relatii industriale ar constitui o extindere naturala a prezentului
raport intr-o editie ulterioara, dar depaseste scopul si resursele actuale de cercetare.
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4. Dialog social si protectia lucratorilor in procesul de
normare

Prezentul capitol examineaza drepturile lucratorilor in legatura cu normele de munca.
Spre deosebire de Capitolul 3, care analizeaza cum se stabilesc normele (mecanisme
si metode), acest capitol analizeaza ce garantii au lucratorii in raport cu normele de
munca: dreptul de a fi informati, dreptul de a fi consultati, posibilitatea de a contesta
normele si mecanismele de solutionare a conflictelor. Distinctia este esentiala: o
norma poate fi stabilita prin metode tehnic riguroase (Capitolul 3) si totusi sa fie
aplicata fara transparenta, fara consultare si fara posibilitate reala de contestare
(Capitolul 4).

Cadrul european ofera un fundament comun prin Directiva 2002/14/CE privind
informarea si consultarea lucratorilor'®, care impune statelor membre sa asigure un
drept general de informare si consultare a reprezentantilor lucratorilor in privinta
deciziilor care afecteaza organizarea muncii. Directiva 2019/1152 privind conditiile de
munca transparente’# adauga obligatia de a informa salariatul cu privire la conditiile
esentiale ale postului. Cu toate acestea, transpunerea si, mai ales, exercitarea
efectiva a acestor drepturi variaza dramatic intre statele membre.

4.1 Obligatii de informare si consultare

Dreptul lucratorilor de a fi informati si consultati in privinta normelor de munca este
reglementat la doua niveluri: cadrul european si legislatia nationala. La nivel european,
Directiva 2002/14/CE stabileste principiile, dar lasa statelor membre o marja
semnificativa de implementare. In practica, diferentele sunt considerabile.

In Germania, consiliul de intreprindere (Betriebsrat) are drepturi de codecizie
(Mitbestimmung) in materie de organizare a muncii, inclusiv in privinta normelor.
Aceasta inseamna ca angajatorul nu poate introduce sau modifica unilateral normele
de munca fara acordul consiliului. In caz de dezacord, un organ de arbitraj
(Einigungsstelle) decide. Dreptul de codecizie este consacrat de Legea constitutiei
intreprinderii (Betriebsverfassungsgesetz) si include accesul consiliului la informatii
tehnice si financiare relevante. Aceasta este cea mai puternica forma de protectie
existenta in UE in materie de normare.

In Franta, Comitetul Social si Economic (CSE, fostul comitet de intreprindere) trebuie
consultat in privinta oricarei reorganizari care afecteaza conditile de munca.

3Directiva 2002/14/CE privind stabilirea unui cadru general de informare si consultare a lucratorilor.
“Directiva (UE) 2019/1152 privind conditiile de munca transparente si previzibile.
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Consultarea include accesul la documentatia relevanta si un termen suficient de
analiza. Cu toate acestea, consultarea nu echivaleaza cu codecizia: angajatorul
trebuie sa consulte, nu sa obtina acordul, desi, desigur, scopul final ar trebui sa fie
ajungerea la un acord. In plus, obligatia de adaptare profesionala (Art. L6321-1 Code
du travail) creeaza o protectie indirecta puternica: angajatorul care modifica normele
fara a asigura formarea salariatilor se expune la raspundere civila.

In tarile nordice, consultarea se realizeaza prin shop stewards si prin comitete de
cooperare (samarbejdsudvalg in Danemarca). Particularitatea modelului nordic este
ca obligatia de consultare decurge mai putin din legislatie si mai mult din acordurile
colective-cadru, ceea ce ii confera o flexibilitate superioara dar o face dependenta de
existenta unei reprezentari sindicale eficace.

In Romania, Codul muncii prevede ca normele se elaboreaza de angajator dupa
consultarea sindicatului sau a reprezentantilor salariatilor.’® In practica, consultarea
este, din pacate, adesea formala: sindicatul sau reprezentantii lucratorilor sunt
informati despre normele stabilite, fara a avea acces la metodologia de calcul, la
datele pe baza carora au fost stabilite sau la un termen real de analiza si
contraargumentare. Lipsa de specialisti in normare la nivelul sindicatelor agraveaza
dezechilibrul: chiar si cand consultarea are loc de bona fide, sindicatul, adesea, nu are
competenta tehnica de a evalua norma propusa.

Aceasta ultima constatare — lipsa de competenta tehnica a partenerilor sociali in
materie de normare — fundamenteaza suplimentar propunerea de certificare a
normatorilor (Recomandarea 1) si adoptarea unui act normativ care sa reglementeze
statutul normatorului: daca normatorii sunt certificati si norma este elaborata conform
unui standard metodologic de referinta, partenerii sociali pot evalua conformitatea
procesului, chiar daca nu au competenta de a refacute calculele.

4.2 Rolul sindicatelor in negocierea si monitorizarea normelor

Rolul efectiv al sindicatelor in procesul de normare variaza intre doua extreme. La un
pol, in tarile nordice si in Germania, sindicatele sunt co-autori ai normelor, cu acces la
informatii, competenta tehnica si putere de negociere. La celalalt pol, in tarile cu
sindicalizare scazuta, sindicatele sunt destinatari pasivi ai informatiei sau sunt absente
cu totul.

5Art. 132 Codul muncii: Normele de munca se elaboreaza de catre angajator, conform normativelor in vigoare,
sau, in cazul in care nu exista normative, normele de munca se elaboreaza de catre angajator dupa consultarea
sindicatului reprezentativ ori, dupa caz, a reprezentantilor salariatilor.
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Trei functii sindicale merita atentie speciala in contextul normarii muncii. Prima este
functia de negociere: sindicatele negociaza normele direct, in cadrul contractelor
colective sau al acordurilor de intreprindere. Aceasta functie este exercitata efectiv in
tarile nordice si, prin intermediul Betriebsrat, in Germania. In Romania, functia de
negociere in materie de normare este cvasi-inexistenta, datorita combinatiei intre
acoperire colectiva redusa si absenta unei traditii de negociere pe subiecte tehnice.

A doua functie este monitorizarea aplicarii normelor. Chiar si acolo unde normele nu
sunt negociate, sindicatele pot monitoriza modul in care sunt aplicate: respectarea
timpilor standard, acordarea pauzelor, tratamentul lucratorilor care nu ating norma.
Aceasta functie presupune prezenta sindicala la locul de munca si acces la datele de
productie — conditii care sunt indeplinite in tarile cu reprezentare puternica, dar nu si
in cele cu sindicalizare redusa.

A treia functie este contestarea normelor. Sindicatele pot contesta normele pe care le
considera excesive, discriminatorii sau netransparente, fie prin negociere, fie prin
proceduri de mediere si arbitraj, fie prin actiuni in instanta. Eficacitatea acestei functii
depinde de existenta unui referential extern (un standard metodologic) si de accesul
la expertiza tehnica. In absenta acestor elemente, contestarea ramane declarativa.

4.3 Mecanisme de solutionare a disputelor

Disputele privind normele de munca pot fi solutionate prin mai multe mecanisme, cu
grade diferite de formalizare si eficacitate. Calitatea acestor mecanisme variaza
substantial intre statele membre si reflecta, in mare masura, robustetea generala a
dialogului social analizata in 4.1 si 4.2.

Tabel 4.1 — Mecanisme de solutionare a disputelor privind normele de munca
(selectie state)

Stat Mecanism Mediere Control Actiuni in
intern primar administrativ instanta
Germania Einigungsstelle Concilieri Inspectia muncii ~ Tribunale de
— organ de voluntare (limitata la SSM)  munca;
arbitraj cu jurisprudenta
hotarare dezvoltata BAG
obligatorie

pentru disputele
intre angajator
si Betriebsrat
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Stat Mecanism Mediere Control Actiuni in
intern primar administrativ instanta

Franta Negociere Mediere prin Inspection du Conseils de
directa cu CSE inspectia travail prud’hommes;

muncii; jurisprudenta

mediator Cass. Soc.

regional dezvoltata pe
Art. L6321-1

Danemarca  Negociere Mediere prin Arbejdstilsynet Arbejdsretten
directa intre Forligsinstitution (limitata la SSM)  (Curtea de
angajator si munca); rar
shop stewards utilizata in

materie de
norme

Suedia Negociere Medling i Arbetsmiljoverket Arbetsdomstolen
directa arbetstvister (limitata la SSM)

Italia Negociere prin Tentativi di Ispettorato del Tribunalele de
RSU/RSA conciliazione Lavoro munca (sezione

lavoro)

Spania Negociere prin Servicios de Inspeccion de Juzgados de lo
comitete de mediacion y Trabajo Social
intreprindere arbitraje (SIMA,

SERLA etc.)

Romania Consultare prin ~ Conciliere Inspectia Muncii  Tribunale de
sindicat sau obligatorie munca; cazuri
reprezentanti prin Inspectia rare in materie

Muncii (Legea de norme
367/2022)

Polonia Consultare Mediere Panstwowa Sady pracy

formala voluntara Inspekcja Pracy
(PIP)
Surse: Eurofound country profiles 2024; Betriebsverfassungsgesetz §76

Cofinantat de
Uniunea Europeana

(Einigungsstelle); Code du travail (Légifrance); Legea nr. 367/2022 (Romania).

4.3.1 Negocierea directa si arbitrajul intern

Negocierea directa este mecanismul primar in tarile cu dialog social puternic. In
Danemarca, disputele privind normele se solutioneaza, de regula, prin negociere
directa intre angajator si shop steward, in cadrul "trade union dispute resolution
system" reglementat prin acordurile-cadru sectoriale.
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In Germania, mecanismul cel mai distinctiv din intreaga Uniune in materie de
solutionare a conflictelor avand ca obiect inter alianormele de munca este
Einigungsstelle (organul de arbitraj prevazut de §76 BetrVG). Atunci cand acordul
dintre angajator si Betriebsrat in materia codeciziei nu se realizeaza, competenta de
a decide revine Einigungsstelle, a carei hotarare tine loc de acord al partilor. In
consecinta, in privinta aspectelor supuse codeciziei potrivit §87 Abs. 1 (in special Nr.
11 — privind metodele de remunerare, ratele de acord si primele de performanta),
angajatorul nu poate impune unilateral solutia: dezacordul partilor nu blocheaza
adoptarea deciziei, ci atrage transferul acesteia catre un organism arbitral, cu efect
obligatoriu.. Bundesarbeitsgericht a confirmat in mod constant ca posibilitatile de a
regla unilateral chestiunile  supuse codeciziei sunt epuizate  prin
Betriebsverfassungsgesetz, iar §87 BetrVG nu prevede pentru angajator un
mecanism de stabilire a normelor pe cale unilaterala cu caracter provizoriu. Aceasta
este, structural, cea mai solida garantie existenta in UE in materie de norme de munca.

4.3.2 Medierea

In Franta, inspection du travail poate interveni ca mediator in disputele privind
organizarea muncii, iar mediatorii regionali (mediateurs régionaux) pot fi sesizati in
litigiile colective. In tarile nordice, sistemele de mediere sunt bine dezvoltate si
beneficiaza de o traditie indelungata de rezolvare amiabila a conflictelor —
Forligsinstitution in Danemarca este institutia de referinta pentru medierea conflictelor
colective.

In Romania, Legea 367/2022 prevede explicit, alaturi de conciliere, doua proceduri
alternative, si anume medierea si arbitrajul, care sunt insa incidente numai in materia
solutionarii conflictelor de interese

4.3.3 Controlul administrativ

Controlul administrativ se exercita prin inspectia muncii, care are competenta de a
verifica respectarea normelor legale. In practica, inspectia muncii se concentreaza
insa pe aspectele de securitate si sanatate si pe respectarea timpului de lucru, nu pe
calitatea metodologica a normelor de munca propriu-zise. Arbejdstilsynet din
Danemarca, desi este abilitat sa sanctioneze intreprinderile prin amenzi administrative
si chiar sa ordone suspendarea muncii in cazuri de pericol extrem, isi concentreaza
activitatea asupra mediului de munca si a sanatatii ocupationale.

In Romania, conform Legii 367/2022, concilierea conflictelor colective de munca la
nivel de unitate este atributul Inspectiei Muncii, iar concilierea conflictelor colective la
nivel de grup de unitati sau de sector de negociere colectiva este atributul ministerului
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responsabil cu dialogul social. Insa Inspectia Muncii din Romania nu are competenta
explicita si nici resursele de a evalua daca o norma de munca a fost stabilita conform
unei metodologii riguroase — ea controleaza respectarea procedurii (consultarea
sindicatului in temeiul Articolului 132 din Codul muncii), nu calitatea metodologica a
normei.

4.3.4 Actiunile in instanta

Actiunile in instanta sunt mecanismul de ultima instanta, Franta avand cea mai bogata
jurisprudenta in materie. Curtea de Casatie a construit, incepand cu decizia Expovit
din 1992 (analizata pe larg in Capitolul 5), un corp substantial de decizii care confera
obligatiei de adaptare profesionala consecinte concrete. In privinta normelor propriu-
zise, Conseils de prud’hommes solutioneaza disputele individuale legate de
neindeplinirea normei, iar instantele superioare (Cours d'appel, Cour de cassation) au
dezvoltat un set de principii directoare, si in special, regula conform careia norma
trebuie sa fie "objectivement réalisable".

In Germania, Bundesarbeitsgericht (BAG) a dezvoltat o jurisprudenta substantiala pe
§87 BetrVG, in special pe Nr. 11 (rate de acord si prime de performanta). Conform
jurisprudentei BAG (Beschluss 13.09.1983 — 1 ABR 32/81; Beschluss 29.03.1977 —
1 ABR 123/74), motivul codeciziei extinse in materie de salarii bazate pe performanta
este pericolul specific de suprasolicitare creat de functia de stimulare a acestor
sisteme de salarizare, iar mentionarea explicita a factorului monetar in §87 Abs. 1 Nr.
11 confera Betriebsrat dreptul de a codecide si asupra inaltimii salariului. Aceasta
jurisprudenta este unica in Europa prin gradul de codificare a interactiunii intre
normarea muncii si echitatea salariala.

In Romania, actiunile in instanta privind normele de munca sunt rarissime — nu din
absenta nemultumirilor, ci din absenta unui referential juridic suficient de precis, din
costurile si durata procedurilor judiciare.

4.4 Constatari

Analiza mecanismelor de dialog social si de protectie a lucratorilor releva o realitate
pe doua viteze. In tarile cu traditie puternica de dialog social, lucratorii beneficiaza de
mecanisme reale de protectie: codecizie, acces la informatii, contestare efectiva,
referential metodologic. In tarile cu dialog social slab, protectia este formala: legea
prevede consultarea, dar practica o goleste de substanta. Aceasta discrepanta
justifica necesitatea unui mecanism de asigurare a calitati normelor care sa
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functioneze independent de forta sau slabiciunea dialogului social — anume,
standardul metodologic si certificarea normatorilor propuse in Recomandarea 1.
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5. Evolutii recente si provocari privind normarea muncii

Prezentul capitol analizeaza tendintele emergente care pun sub presiune modelele
traditionale de normare a muncii. Aceste tendinte sunt comune tuturor statelor
membre, dar se manifesta cu intensitate si viteza diferite in functie de structura
economica si de maturitatea institutionala a fiecarei tari. Capitolul se structureaza pe
trei axe: impactul transformarilor economice si tehnologice generale, modelele
alternative de normare pentru ocupatii emergente si, in al treilea rand, tratamentul
special al inteligentei artificiale — subiect care justifica atat o analiza dedicata, cat si
a doua recomandare de politica publica a prezentului raport.

5.1 Impactul transformarilor economice si tehnologice

Patru transformari majore erodeaza premisele pe care au fost construite metodele
clasice de normare: digitalizarea proceselor, munca hibrida si la distanta,
automatizarea si trecerea catre o economie bazata pe cunoastere. Fiecare dintre
aceste transformari afecteaza normarea in mod diferit, dar efectul lor cumulat este de
a face metodele traditionale tot mai inadecvate pentru o proportie crescanda a fortei
de munca.

5.1.1 Digitalizarea proceselor

Digitalizarea nu inlocuieste munca — o transforma. Procesele care anterior erau
manuale sau bazate pe documente fizice sunt acum mediate de sisteme informatice:
ERP, CRM, platforme de comunicare, sisteme de management al documentelor.
Aceasta transformare are doua consecinte directe pentru normare. Prima este ca
munca devine mai putin observabila: un normator poate observa si cronometra un
muncitor pe o linie de asamblare, dar este mult mai dificil sa observeze si sa masoare
munca unui specialist care opereaza simultan in trei aplicatii, raspunde la emailuri si
participa la videoconferinte. A doua consecinta este ca munca devine mai dificil de
descompus in operatiuni elementare: procesele digitalizate sunt adesea fluide, multi-
tasking si dependente de context, rezistandu-se descompunerii tayloriste.

Paradoxal, digitalizarea ofera si noi instrumente de masurare a muncii. Sistemele
informatice genereaza date despre activitatea utilizatorilor: numarul de tranzactii,
timpul de procesare, volumul de comunicari, productivitatea per unitate de timp.
Aceste date pot fi utilizate pentru normare — dar ridica intrebari etice si juridice privind
supravegherea, protectia datelor si riscul de monitorizare algoritmia a performantei.

5.1.2 Munca hibrida si la distanta
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Munca hibrida si remote, accelerata semnificativ de pandemia COVID-19, reprezinta
o provocare specifica si profunda pentru normarea muncii. Cum normeaza un
angajator munca unui salariat care isi organizeaza singur programul, lucreaza de
acasa si al carui output nu e o unitate fizica, ci un rezultat cognitiv? Normele clasice
de timp devin irelevante in acest context.

Absenta unei norme explicite nu inseamna insa absenta presiunii. In multe organizatii,
lipsa unei norme formale este inlocuita de o norma implicita — disponibilitatea
permanenta, raspunsul instant la mesaje, volumul de munca masurat prin indicatori
de activitate digitala (numarul de emailuri, ore de conexiune, contributii pe platformele
interne). Aceasta norma implicita este adesea mai opresiva decat orice norma
formala, tocmai pentru ca nu este declarata, nu este negociata si nu poate fi
contestata.

Raspunsul institutional la aceasta provocare este, deocamdata, limitat. Mai multe state
membre au introdus sau discuta dreptul la deconectare (Franta, Spania, Belgia, Italia),
care ofera o protectie partiala. Insa dreptul la deconectare trateaza simptomul
(disponibilitatea permanenta), nu cauza (absenta unei norme explicite si negociate
pentru munca remote).

5.1.3 Automatizarea

Automatizarea in sens clasic — introducerea de roboti si sisteme mecanizate care
inlocuiesc operatiuni fizice — produce o modificare cantitativa a normelor: mai putini
lucratori fac aceeasi munca, sau aceiasi lucratori fac mai multa munca cu asistenta
masinilor. Normarea poate fi ajustata prin metodele traditionale (recalcularea timpilor,
redimensionarea echipelor).

Provocarea mai profunda vine de la automatizarea cognitiva — adica de la inteligenta
artificiala — care nu inlocuieste operatiuni fizice, ci functii cognitive. Aceasta provocare
este tratata in sectiunea 5.3 a prezentului capitol.

5.1.4 Economia bazata pe cunoastere

O proportie tot mai mare a fortei de munca europene este angajata in activitati al caror
output principal este cunoasterea: consultanta, cercetare, dezvoltare software, design,
servicii financiare, educatie, sanatate. In aceste domenii, normarea clasica este
structural inadecvata. Cum masori productivitatea unui cercetator? A unui consultant?
A unui profesor? Raspunsul traditional — numarul de articole, de ore facturabile, de
studenti per clasa — capteaza o dimensiune cantitativa, dar ignora calitatea, inovatia,
impactul pe termen lung.
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Aceasta inadecvare nu inseamna ca normarea este inutila in economia cunoasterii —
ci ca trebuie reinventata. Modelele emergente, analizate in sectiunea urmatoare, ofera
piste promitatoare, dar insuficient consolidate.

5.2 Modele de normare pentru ocupatii emergente

Pentru ocupatiile in care norma de timp este inadecvata, se contureaza modele
alternative de normare, aflate in stadii diferite de maturitate si de acceptare.

Indicatori de performanta (KPI) legati de rezultat. In loc sa masoare timpul, norma
masoara output-ul: numar de proiecte livrate, scorul de satisfactie al clientilor, rata de
rezolvare a solicitarilor, valoarea adaugata per angajat. Avantajul este adaptabilitatea;
riscul este ca KPI-urile pot fi la fel de opresive ca normele de timp daca sunt impuse
unilateral, fara negociere si fara mecanisme de ajustare.

Norme flexibile cu interval acceptabil. In loc sa defineasca un punct fix (norma este
de 100 unitati pe zi), norma defineste un interval (norma este intre 85 si 115 unitati pe
zi, in functie de complexitate). Aceasta abordare recunoaste variabilitatea inerenta a
muncii complexe si reduce presiunea de conformare la un standard rigid. Ea
presupune insa un sistem de monitorizare capabil sa tina cont de complexitatea
sarcinilor, nu doar de volumul lor.

Evaluari bazate pe output si calitate, cu perioade de referinta mai lungi. In loc de
norme zilnice sau saptamanale, evaluarea se face pe perioade mai lungi (trimestru,
semestru), combinand indicatori cantitativi cu evaluari calitative. Aceasta abordare
este frecventa in serviciile profesionale (consultanta, audit, cercetare), dar este dificil
de aplicat in sectoarele care necesita planificare operationala pe termen scurt.

Auto-normarea asistata. In unele organizatii avansate, lucratorul isi stabileste
propria norma, in dialog cu managerul direct, pe baza unui cadru de obiective negociat
la nivel de echipa. Aceasta forma de normare presupune un nivel ridicat de incredere,
autonomie si maturitate organizationala; ea este, deocamdata, limitata la organizatii
cu cultura non-ierarhica (de exemplu, in sectorul IT si in unele organizatii de tip
DAO/holacracy).

Aplicarea celor patru modele alternative de normare (KPI legati de rezultat, norme
flexibile cu interval, evaluari pe perioade lungi, auto-normare asistata) la ocupatii
emergente specifice este analizata, in cazul romanesc, in sectiunea 6.2 — cu accent
pe sectorul IT/BPO ca ilustrare a sectorului in care adoptarea Al s-a produs in absenta
unui cadru de tranzitie profesionala. Aceasta analiza fundamenteaza Recomandarea
2 a prezentului raport. O analiza comparativa transnationala a modelelor de normare
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in fiecare dintre aceste ocupatii — cu evaluare cantitativa a avantajelor si riscurilor —
depaseste scopul prezentului raport si constituie o agenda de cercetare ulterioara.

5.3 Inteligenta artificiala si normarea muncii

Introducerea inteligentei artificiale in procesele de munca produce o transformare
calitativa a continutului posturilor, nu doar o eficientizare cantitativa. Spre deosebire
de automatizarea clasica — care inlocuieste operatiuni fizice repetitive — Al preia
functii cognitive: analiza, sinteza, decizie de rutina, comunicare standardizata,
generare de continut, clasificare si predictie. Aceasta inseamna ca impactul este
transversal, afectand posturi de la operatori la manageri, si incluzand ocupatii care,
pana de curand, erau considerate imune la automatizare: contabili, juristi, specialisti
HR, analisti financiari, redactori, designeri.

Aceasta sectiune nu isi propune sa evalueze impactul macroeconomic al Al asupra
ocuparii — acesta este un subiect distinct si amplu studiat. Ea se concentreaza pe o
intrebare specifica si insuficient adresata: cum afecteaza introducerea Al procesul de
normare a muncii si ce mecanisme de protectie trebuie instituite pentru a asigura ca
transformarea produsa de Al nu se produce pe seama lucratorilor afectati?

5.3.1 Augmentare, nu substitutie: o pozitie pragmatica

Prezenta analiza se inscrie explicit in paradigma augmentarii. Aceasta nu este o
pozitie ideologica, ci o pozitie pragmatica, fundamentata pe doua constatari din
practica organizationala.

Prima: substitutia pura esueaza mai des decat reuseste. Studiile de caz ale
organizatiilor care au tratat Al ca pe un simplu instrument de reducere a costurilor
arata un pattern recurent: castiguri de eficienta pe termen scurt, urmate de pierderi de
calitate, pierdere de cunostinte institutionale, cresterea ratei de eroare in cazurile
atipice si costuri de corectie care erodeaza economia initiala. Al nu inlocuieste
expertiza umana — o presupune, ca fundament al supervizarii, al calibrarii si al
gestiunii exceptiilor. Fara expertul uman care valideaza output-ul Al, detecteaza erorile
si gestioneaza cazurile-limita, sistemul devine fragil si impredictibil.

A doua: augmentarea creeaza valoare noua, nu doar economie de costuri. Atunci
cand Al preia sarcinile repetitive sau analitice de rutina, spatiul eliberat poate fi investit
in activitati cu valoare adaugata mai mare: inovatie, relatie cu clientul, rezolvare de
probleme complexe, mentorat, dezvoltare strategica. Aceasta presupune insa o
investitie deliberata in competentele umane complementare — angajatii nu devin
automat mai creativi pentru ca li s-au eliminat sarcinile de rutina. Fara un plan de
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dezvoltare a competentelor, spatiul eliberat de Al devine pur si simplu densificare a
muncii ramase sau, si mai rau, reducere de personal.

5.3.2 Precedentul francez: obligatia de adaptare profesionala

Dreptul francez ofera cel mai dezvoltat cadru juridic privind obligatia angajatorului de
a asigura adaptarea salariatului la evolutia postului sau. Art. L6321-1 Code du travail'®
stabileste o dubla obligatie in sarcina angajatorului: obligatia de adaptare la post
(assurer I'adaptation des salaries a leur poste de travail) si obligatia de mentinere a
angajabilitatii (veiller au maintien de leur capacite a occuper un emploi, au regard
notamment de I'evolution des emplois, des technologies et des organisations).

Trei elemente fac acest text remarcabil in contextul discutiei despre Al.

Referinta explicita la evolutia tehnologiilor ca factor care activeaza obligatia. Nu e
necesar ca postul in sine sa se fi schimbat structural — e suficient ca mediul tehnologic
sa se fi transformat. Introducerea unui sistem Al care modifica modul in care un
salariat isi desfasoara activitatea intra direct in sfera acestei obligatii.

Sarcina probei revine angajatorului. Curtea de Casatie franceza a stabilit in mod
constant ca obligatia de formare revine initiativei angajatorului.’” Angajatorul nu se
poate prevala de faptul ca lucratorul nu a solicitat formare. Este responsabilitatea
angajatorului sa identifice nevoile de adaptare si sa propuna actiuni concrete, fara a
astepta o cerere din partea lucratorului.

Obligatia se aplica pe intreaga durata a relatiei de munca.'® Nu doar la momentul
angajarii sau al unei restructurari, ci continuu, pe toata perioada cat lucratorul este in
functie. Aceasta inseamna ca un angajator care introduce progresiv instrumente Al
are o obligatie continua de a asigura adaptarea lucratorilor la fiecare etapa a
transformarii.

Constructia jurisprudentiala a consolidat acest text intr-un instrument juridic cu
consecinte concrete. Decizia Expovit din 1992'% a stabilit principiul fundamental:
angajatorul, tinut sa execute cu buna-credinta contractul de munca, are datoria de a
asigura adaptarea salariatilor la evolutia locurilor lor de munca. Deciziile ulterioare au
precizat ca formarea trebuie sa fie adecvata postului si misiunilor reale (nu o simpla

6Art. L6321-1 Code du travail (Franta): L'employeur assure |'adaptation des salaries a leur poste de travail. Il veille
au maintien de leur capacite a occuper un emploi, au regard notamment de l'evolution des emplois, des
technologies et des organisations.

7Cass. Soc. 12 octombrie 2016, n 15-19811: initiativa de formare apartine angajatorului; nu conteaza ca salariatul
nu a formulat cerere.

8Cass. Soc. 21 aprilie 2017, n 15-28640: obligatia se aplica pe intreaga durata a relatiei de munca.

9Cass. Soc. 25 februarie 1992, n 89-41634 (arret Expovit): angajatorul, tinut sa execute cu buna-credinta
contractul de munca, are datoria de a asigura adaptarea salariatilor la evolutia locurilor lor de munca.
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instruire generica); ca nerespectarea genereaza despagubiri chiar in absenta unui
licentiament; ca un angajator care nu a asigurat formarea nu poate licentia ulterior
pentru insuficienta profesionala; ca formarea constituie timp de lucru efectiv, cu
mentinerea remuneratiei?®; si ca lucratorul beneficiaza la fiecare 2 ani de un interviu
profesional privind perspectivele de evolutie, cu un bilant recapitulativ la 6 ani.?’

De ce acest precedent e relevant pentru restul Europei Obligatia franceza
nu a fost creata pentru Al — dar se aplica direct la Al, prin referinta la evolutia
tehnologiilor. Un angajator care introduce un sistem Al care modifica substantial
continutul unui post si care nu asigura formarea lucratorilor afectati se expune,
in Franta, la sanctiuni reale — despagubiri, nulitatea concedierii ulterioare,
abondarea contului personal de formare. Intrebarea pentru restul Europei este:
de ce un lucrator roman sau polonez ar trebui sa aiba o protectie mai scazuta
decat un salariat francez in fata aceluiasi fenomen tehnologic?

5.3.3 Cadrul european emergent: Al Act si Al literacy

La nivel european, Regulamentul privind inteligenta artificiala (Al Act, 2024/1689)%?
introduce, de la 2 februarie 2025, o obligatie generala de Al literacy: furnizorii si
utilizatorii de sisteme Al trebuie sa asigure ca personalul lor are un nivel suficient de
cunoastere a Al, adaptat contextului de utilizare. Aceasta este o obligatie de mijloace,
nu de rezultat, si nu este insotita de sanctiuni directe. Cu toate acestea, nerespectarea
poate atrage raspunderea juridica daca utilizarea necorespunzatoare a Al cauzeaza
prejudicii.

In plus, sistemele Al utilizate in contexte de resurse umane — recrutare, selectie,
evaluare, promovare, incetare a raporturilor de munca — sunt clasificate ca high-
risk?3, ceea ce impune obligatii suplimentare: supraveghere umana, monitorizare anti-
discriminare, transparenta, logare si informarea reprezentantilor lucratorilor inainte de
implementare. Aceste obligatii vor deveni aplicabile din august 2026.

20Art. L6321-6 Code du travail: actiunile de formare (altele decat cele obligatorii prevazute la art. L6321-2 si L6321-
3) constituie de asemenea timp de munca efectiv si dau dreptul, pe durata desfasurarii lor, la mentinerea
remuneratiei de catre angajator, sub rezerva exceptiilor stabilite prin acord colectiv sau cu acordul salariatului.
21Art. L6315-1 Code du travail: text modificat prin Legea nr. 2025-1403 din 30 decembrie 2025 (art. 99), care
redenumeste institutia "entretien de parcours professionnel" si prevede un interviu profesional la fiecare 4 ani (fata
de 2 ani in redactarea anterioara, care prevedea si un bilant recapitulativ la 6 ani). Data exacta de intrare in vigoare
a redactarii consolidate nu este cunoscuta cu certitudine, articolul fiind modificat prin mai multe legi succesive la
finalul anului 2025.

22Regulamentul (UE) 2024/1689 (Al Act), Art. 4: furnizorii si utilizatorii de sisteme Al asigura un nivel suficient de
Al literacy.

23A1 Act, Art. 6(2) si Anexa llI: sistemele Al in recrutare, selectie, evaluare, promovare, incetare raporturi de munca
= high-risk.
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Ceea ce lipseste in acest cadru european este tocmai piesa centrala a propunerii
noastre: obligatia de a analiza si a trata impactul Al asupra competentelor existente si
de a integra aceasta analiza in procesul de (re)normare a muncii. Al Act impune sa-ti
formezi oamenii sa utilizeze Al. Dar nu impune sa-ti ajuti oamenii sa supravietuiasca
profesional transformarii produse de Al. Formarea in utilizarea Al si dezvoltarea
competentelor de augmentare sunt doua lucruri fundamental diferite.

5.3.4 Conexiunea cu transparenta salariala (EUPTD)

Daca un angajator introduce Al intr-un proces, renormeaza postul (reducand, de
exemplu, norma de personal sau crescand norma de productie) si, pe aceasta baza,
recalibreaza salariile, intregul lant de rationament trebuie sa fie transparent si
auditabil®*. Intrebarea EUPTD nu este doar cat castiga doi lucratori pe posturi
comparabile, ci si cum au fost stabilite normele care determina salariul. Un sistem de
normare opac, aplicat in contextul unei transformari tehnologice, poate genera
diferente salariale nejustificabile — inclusiv diferente de gen, daca Al afecteaza
disproportionat posturi ocupate preponderent de femei (administratie, servicii clienti,
contabilitate operationala, resurse umane).

Aceasta conexiune intre Al, normare si transparenta salariala face din propunerea
noastra nu un subiect de nisa, ci o componenta necesara a cadrului de conformitate
cu dreptul european. Angajatorul care introduce Al, renormeaza fara metodologie
transparenta si nu poate justifica diferentele salariale rezultate se expune unui risc
juridic cumulat: neconformitate cu EUPTD, neconformitate cu Al Act si, acolo unde
este aplicabil, nerespectarea obligatiei de adaptare profesionala de tip francez.

24Directiva 2023/970 privind consolidarea aplicarii principiului egalitatii de remunerare intre femei si barbati pentru
munca egala sau munca de valoare egala prin transparenta salarizarii (EUPTD).
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6. Normarea muncii in Romania — cadru si practici

Prezentul capitol ancoreaza analiza in contextul romanesc. Structura sa reflecta in
oglinda capitolele 2-5, permitand cititorului sa faca comparatii directe intre situatia
europeana si cea nationala, pe aceleasi dimensiuni. Romania se afla, in materie de
normare a muncii, intr-o situatie paradoxala: cadrul legislativ exista si este, sub
anumite aspecte, mai detaliat decat in alte state membre; insa normativele secundare
sunt absente, dialogul social este in plina restructurare dupa reforma 2022, iar practica
oscileaza intre sofisticare (in multinationalele care importa metodologii de grup) si
informalitate (in IMM-urile autohtone si in sectorul public).

Aceasta sectiune intervine intr-un moment legislativ deosebit. Romania a transpus, in
cei trei ani anteriori prezentului raport, trei dintre cele patru directive europene cu
impact direct asupra cadrului normarii muncii — Directiva 2019/1152 prin Legea
283/2022, Directiva 2022/2041 prin Legea 283/2024, si Directiva 2019/1158 prin
aceeasi Lege 283/2022. La data redactarii prezentului raport, transpunerea Directivei
2023/970 (transparenta salariala — EUPTD) se afla in dezbatere publica, in etapa de
transparenta decizionala?®. Aceasta succesiune de transpuneri creeaza un context
exceptional de favorabil pentru o reflectie sistematica asupra normarii muncii —
subiect care, desi nu face obiectul direct al niciuneia dintre aceste directive, este
afectat de fiecare dintre ele.

6.1 Cadrul legislativ existent

6.1.1 Cadrul european transpus in legislatia nationala

Cadrul european cu impact asupra normarii muncii a fost transpus in legislatia
nationala prin trei acte legislative principale, in afara reformei dialogului social
analizate distinct in 6.1.3.

Legea nr. 283/2022 privind modificarea si completarea Legii nr. 53/2003 — Codul
muncii, precum si a Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul
administrativ, a transpus Directiva (UE) 2019/1152 privind transparenta si
previzibilitatea conditiilor de munca in Uniunea Europeana, precum si Directiva (UE)
2019/1158 privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privata a parintilor si
ingrijitorilor?®. Aceasta lege a impus angajatorilor obligatia de a furniza lucratorilor

25Proiectul legii care urmeaza sa transpuna Directiva (UE) 2023/970 privind transparenta salariala a fost publicat
la 30 martie 2026 si se afla in etapa de transparenta decizionala pana la 8 aprilie 2026, pe site-ul Ministerului
Muncii. Termenul european de transpunere conform Art. 34 al Directivei este 7 iunie 2026.

26| egea nr. 283/2022 a fost publicata in Monitorul Oficial nr. 1013 din 19 octombrie 2022, intrand in vigoare la 22
octombrie 2022.
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informatii detaliate privind conditiile esentiale ale postului, inclusiv "elementele
constitutive ale veniturilor salariale, evidentiate separat" si, mai relevant pentru
subiectul prezentului raport, "criteriile pe baza carora se determina sporurile". Aceasta

din urma cerinta pune indirect sub presiune calitatea normelor de productivitate, in
masura in care sporurile depind de indeplinirea normei.

Legea nr. 283/2024 privind modificarea si completarea unor acte normative, pentru
stabilirea salariilor minime adecvate, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei nr.
1139 din 14 noiembrie 2024 si intrata in vigoare la 17 noiembrie 2024, a transpus
Directiva 2022/2041 privind salariile minime adecvate in UE si a modificat prevederile
Codului Muncii si o serie de alte legi?’. Definitia raportului juridic de munca a fost
extinsa la raportul reglementat prin lege in temeiul caruia o persoana fizica, denumita
lucrator, se obliga sa presteze o activitate pentru si sub autoritatea unei alte persoane
fizice sau juridice in schimbul unei remuneratii. Codul muncii a fost completat cu
prevederi care asigura aplicarea Directivei 2022/2041 tuturor categoriilor de lucratori,
indiferent daca acestia isi desfasoara activitatea in baza unui raport de munca, raport
de munca cu caracter special sau raport de serviciu. Aceasta extindere a domeniului
de aplicare are o consecinta indirecta importanta pentru normarea muncii: ea creste
perimetrul legal in care normele de productivitate trebuie sa fie justificabile.

In completare, transpunerea Directivei (UE) 2023/970 privind transparenta salariala
(EUPTD) este in curs de elaborare. Pe 30 martie 2026 a fost publicat proiectul legii
care urmeaza sa transpuna Directiva 2023/970 privind transparenta salariala, intrand
in etapa de transparenta decizionala pana in 8 aprilie 2026. Termenul european de
transpunere este 7 iunie 2026. Argumentatia prezentului raport, in special legarea
normarii muncii de calitatea procesului de stabilire a salariilor (Recomandarea 1,
sectiunea 7.2), capata in acest context o relevanta operationala imediata.

6.1.2 Codul muncii: Art. 129-132 si definirea legala a normei

Cadrul juridic primar al normarii muncii in Romania este constituit de Sectiunea a 4-a
a Capitolului I, Titlul Ill din Legea nr. 53/2003 (Codul muncii), care reuneste articolele
129-132 sub titlul "Norma de munca".

Articolul 129 stabileste ca norma de munca exprima cantitatea de munca necesara
pentru efectuarea operatiunilor sau lucrarilor de catre o persoana cu calificare
corespunzatoare, care lucreaza cu intensitate normala, in conditile unor procese
tehnologice si de munca determinate. Norma de munca cuprinde timpul productiv,

2TLegea nr. 283/2024 a fost publicata in Monitorul Oficial al Romaniei nr. 1139 din 14 noiembrie 2024 si a intrat in
vigoare la 17 noiembrie 2024.
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timpul pentru intreruperi impuse de desfasurarea procesului tehnologic, timpul pentru
pauze legale in cadrul programului de munca. In literatura juridica s-a afirmat ca
realizarea normei de munca nu ar trebui sa presupuna o intensitate a efortului
muscular sau intelectual si o tensiune nervoasa care sa conduca la oboseala excesiva
a salariatului — interpretare in acord cu cerinta intensitatii normale prevazuta de
Articolul 129. Acest principiu, desi nu este formulat ca atare in textul legal, ofera in
principiu un temei pentru contestarea unei norme excesive.

Articolul 130 prevede ca norma de munca se exprima, in functie de caracteristicile
procesului de productie sau de alte activitati ce se normeaza, sub forma de norme de
timp, norme de productie, norme de personal, sfera de atributii sau sub alte forme
corespunzatoare specificului fiecarei activitati. Aceasta enumerare este, juridic,
exhaustiva fara a fi rigida — tipologia e deschisa ("alte forme corespunzatoare
specificului fiecarei activitati") — si acopera atat sectoarele industriale cat si serviciile.

Articolul 131 stabileste ca normarea muncii se aplica tuturor categoriilor de salariati —
muncitori, tehnicieni, ingineri, economisti, jurnalisti, consilieri juridici si altele. Aceasta
universalitate a aplicabilitatii constituie o particularitate a dreptului roman fata de
modelul german, in care reglementarea explicita prin §87 BetrVG vizeaza
preponderent sectoarele cu Akkordlohn.

Articolul 132 dispune ca normele de munca se elaboreaza de catre angajator, conform
normativelor in vigoare, sau, in cazul in care nu exista normative, normele de munca
se elaboreaza de catre angajator dupa consultarea sindicatului reprezentativ ori, dupa
caz, a reprezentantilor lucratorilor. Acest articol contine ambiguitatea structurala a
sistemului: trimiterea la "normativele in vigoare" presupune existenta unui corp de
normative tehnice care, dupa cum se arata in 6.1.5, lipseste in mare parte. In absenta
normativelor, ramane consultarea — care, in practica analizata in 6.3, este
predominant formala.

Doctrina semnaleaza explicit ca articolele 129-132 vizeaza doar aspectele juridice
care stau la baza stabilirii normei de munca, nu si cele de ordin tehnic. Aceasta
delimitare este consecinta directa a absentei normativelor secundare — chestiunea
metodologica este lasata, juridic, in afara cadrului Codului muncii.

Constatare juridica

Codul muncii roman defineste explicit norma de munca, structura sa, formele de
exprimare si aplicabilitatea universala — cadru mai detaliat decat majoritatea
statelor membre analizate. Insa aceasta arhitectura este, in fapt, declarativa: in
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absenta normativelor secundare la care trimite Art. 132 si in conditile unei
consultari sindicale de regula formale, definitia legala nu produce efecte
operationale efective.

6.1.3 Restructurarea negocierii colective: Legea 367/2022

Cadrul negocierii colective, esential pentru stabilirea normelor de munca prin
contractele colective in tarile cu dialog social robust, a fost profund restructurat in
Romania prin Legea nr. 367/2022 privind dialogul social, care a abrogat in mod expres
Legea privind dialogul social nr. 62/2011, reglementeaza pozitia reprezentantilor
lucratorilor, aduce modificari privind drepturile si reprezentativitatea organizatiilor
sindicale, reintroduce in cadrul legislativ contractul colectivde munca la nivel national
si prevede obligatia negocierii colective pentru mai multi angajatori?8.

Negocierea colectiva a devenit obligatorie la nivelul unitatilor cu cel putin 10 angajati,
fata de pragul anterior de 21 de lucratori prevazut de Legea 62/2011. Aceasta
extindere acopera, conform Institutului Bancar Roman, "mii de IMM-uri si companii
care nu au avut niciodata un Contract Colectiv de Munca" si pune presiune directa
asupra sectoarelor cu fragmentare ridicata, inclusiv constructi — unul dintre
sectoarele-pilot ale prezentului raport. Nerespectarea obligatiei de a initia negocierile
atrage amenzi cuprinse intre 15.000 si 20.000 lei.

In acelasi timp, initiativa negocierii poate apartine oricaruia dintre partenerii sociali, in
timp ce sub Legea 62/2011 initiativa putea apartine doar angajatorului sau organizatiei
patronale. Initiatorul negocierii trebuie sa faca acest demers cu cel putin 60 de zile
anterior expirarii contractelor colective de munca, iar durata negocierii nu poate depasi
45 de zile decat prin acordul partilor.

Reintroducerea contractului colectiv de munca la nivel national constituie elementul
cu cel mai mare potential transformator. In contractul colectiv de munca incheiat la
nivel national nu pot fi incluse clauze referitoare la nivelul salariului minim brut garantat
in plata, care este stabilit prin hotarare a Guvernului, insa pot fi introdusi coeficienti
minimi de ierarhizare salariala, pe standarde ocupationale. Aceasta prevedere este,
indirect, relevanta pentru normarea muncii: in masura in care ierarhia salariala se
construieste pe standarde ocupationale, calitatea acestor standarde — si, implicit,

28l egea nr. 367/2022 privind dialogul social a fost publicata in Monitorul Oficial al Romaniei in decembrie 2022 si
abroga in mod expres Legea nr. 62/2011 privind dialogul social.

Pagina 49 din 75



Cofinantat de
Uniunea Europeana

claritatea normelor pe care le presupun — devine o conditie de operationalizare a
contractului national.

Legea 367/2022 a fost ulterior modificata prin Ordonanta de Urgenta a Guvernului nr.
42/2023, care a invocat explicit "necesitatea respectarii obligatiei Romaniei, in calitate
de stat membru al Uniunii Europene, de atingere a tintei de 80% a lucratorilor acoperiti
de negocieri colective prevazuta de Directiva privind salarile minime adecvate" ca
motiv al modificarilor. Aceasta motivare leaga explicit cadrul national al negocierii
colective de Directiva 2022/2041, ulterior transpusa intern prin Legea 283/2024
(sectiunea 6.1.1). OUG 42/2023 a fost aprobata cu modificari prin Legea nr. 358/2023.

Impactul efectiv al acestei reforme asupra practicii normarii ramane de evaluat. La
data prezentului raport, sub trei ani de la intrarea in vigoare a Legii 367/2022, este
prematura o evaluare statistica robusta. Indicatorii preliminari — analizati in sectiunea
6.3 — sugereaza ca extinderea formala a obligatiei de negociere a inceput sa produca
efecte la nivelul unitatilor cu peste 10 angajati, dar ca slabiciunea structurala a
reprezentarii lucratorilor in IMM-uri ramane principalul factor limitativ.

6.1.4 Ocupatia de normator in nomenclatorul national

In Clasificarea Ocupatiilor din Romania (COR), elaborata pe baza ISCO-08 si
gestionata prin ordine comune ale Ministerului Muncii si Institutului National de
Statistica, ocupatia de normator este recunoscuta sub doua coduri principale.

Cod COR 311202 — Maistru normator este clasificat in subgrupa minora 3112
(Tehnicieni in constructii), grupa minora 311 (Tehnicieni in stiintele fizice si
ingineresti)?°. Aceasta clasificare reflecta originea istorica a profesiei in industria de
constructii.

Cod COR 311904 — Tehnician Normare, Salarizare, Organizare este o ocupatie
mai larga, definita prin atributii care acopera intregul ciclu de normare: analizeaza
operatiile din procesul tehnologic, propune solutii de organizare, verifica conditiile
tehnico-organizatorice, inregistreaza timpul de operatie, stabileste metoda de
inregistrare, prelucreaza datele, stabileste normele, analizeaza rezultatele, verifica
modul in care s-au indeplinit normele, inregistreaza productia realizata, analizeaza
gradul de indeplinire al normelor de timp si propune solutii de crestere a productivitatii
muncii.

Doua observatii structurale despre aceasta clasificare merita semnalate.

2%Conform Ordinului 1832/856/2011 al MMFPS/INS privind aprobarea Clasificarii ocupatiilor din Romania — nivel
de ocupatie (sase caractere), publicat in Monitorul Oficial nr. 561 din 8 august 2011, cu modificarile si completarile
ulterioare.
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In primul rand, ambele ocupatii sunt incadrate in grupa majora 3 — Tehnicieni si alti
specialisti din domeniul tehnic. Aceasta grupa corespunde, conform
corespondentei ISCO-08, nivelului de studii medii sau postliceale, nu studiilor
superioare. Comparativ, ocupatii precum "Manager al sistemelor de management al
calitatii" (cod 242114) sau "Manager al sistemelor de management de mediu" (cod
213312, respectiv 325702 / 325708) sunt incadrate in grupa majora 2 (Specialisti cu
ocupatii intelectuale si stiintifice). Normarea muncii este, astfel, formal clasificata ca
activitate tehnica de nivel intermediar, nu ca activitate intelectuala specializata.

In al doilea rand, nu exista o profesie reglementata "normator" — exista o ocupatie
in COR, dar aceasta nu este insotita de un cadru de calificare profesionala echivalent
celor existente pentru evaluatorii de risc SSM (Legea 319/2006), pentru auditorii
financiari (OUG 75/1999) sau pentru ofiterii de protectia datelor (Regulamentul UE
2016/679).

Aceasta dubla constatare — ocupatie clasificata sub-dimensionat ca nivel formal, fara
cadru de profesionalizare — este una dintre justificarile concrete ale Recomandarii 1
a prezentului raport. Recunoasterea normatorului ca specialist (grupa majora 2) si
dezvoltarea unui cadru de certificare ar repozitiona ocupatia in linie cu importanta sa
reala in procesul de stabilire a conditiilor de munca si a salarizarii.

6.1.5 Vidul normativelor secundare

Trimiterea explicita din Articolul 132 Codul muncii la "normativele in vigoare"
presupune existenta unui corp de normative tehnice care sa ghideze elaborarea
normelor de munca. In realitate, acest corp este, in mare parte, inexistent in Romania
post-19809.

Normativele care ghidau normarea in industria de stat — elaborate in perioada
socialista de catre institute sectoriale de cercetare si publicate prin ordine ministeriale
— au fost abrogate progresiv sau au devenit caduce dupa 1989, fara a fi inlocuite cu
standarde noi adaptate economiei de piata. ASRO (Asociatia de Standardizare din
Romania) preia, prin transpunere, standardele europene si internationale relevante
(inclusiv ISO 6385, prin SR EN ISO 6385), dar acestea sunt, dupa cum s-a aratat in
sectiunea 2.2.4, standarde ergonomice si de design al sistemelor de munca, nu
standarde de metodologie a normarii.

Rezultatul operational este ca trimiterea din Articolul 132 ramane lipsita de continut
concret. Angajatorul care doreste sa elaboreze norme conform "normativelor in
vigoare" se gaseste in fata unui cadru juridic care presupune existenta unor normative
pe care nu are de unde sa le ia. In practica, cele doua optiuni disponibile sunt: (a)
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preluarea metodologiilor de grup, in cazul filialelor multinationalelor — situatie
analizata in 6.2 pentru sectorul auto si pentru o parte a sectorului IT/BPO; sau (b)
elaborarea empirica a normelor, fara metodologie documentata — situatie

predominanta in IMM-urile autohtone si in sectorul public.

Aceasta lacuna constituie fundamentul direct al primei componente a Recomandarii 1
a prezentului raport — elaborarea unui ghid national de bune practici in normarea
muncii, cu vocatia de a deveni standard ASRO.

6.1.6 Comparatia structurala cu modelul francez

Pozitionarea Romaniei pe spectrul european al normarii muncii poate fi clarificata prin
comparatie cu modelul francez, care a furnizat (in Capitolul 5 al prezentului raport)
precedentul juridic pentru Recomandarea 2 — obligatia de adaptare profesionala in
contextul Al.

Doua observatii structurale.

Prima: in materie de definitie legala a normei de munca, Romania este mai clara decat
cea franceza. Code du travail nu defineste norma de munca; in schimb, Codul muncii
roman dedica patru articole (129-132) acestei chestiuni. Daca am masura calitatea
cadrului juridic prin gradul de codificare explicita, Romania ar parea mai protectiva
pentru lucratori decat Franta.

A doua: in materie de drepturi procesuale si de obligatii pozitive ale angajatorului,
raportul se inverseaza dramatic. Articolul L6321-1 din Code du travail impune
angajatorului obligatia de adaptare profesionala — analizata in Capitolul 5 — cu o
jurisprudenta dezvoltata pe trei decenii care confera obligatiei consecinte concrete.
Codul muncii roman nu contine echivalent functional al acestei obligatii. In materie de
consultare a partenerilor sociali, Comité Social et Economique francez are drept de
acces la documentatie si termen real de analiza — Articolul 132 roman cere doar
"consultarea sindicatului", fara specificarea procedurii sau a accesului la informatie.

Aceasta asimetrie — definitie legala mai detaliata, drepturi procesuale mai slabe —
este caracteristica modelului est-european si reflecta o mostenire institutionala in care
cadrul juridic a fost construit prin codificare descendenta, nu prin cristalizarea
practicilor partenerilor sociali. Recomandarile prezentului raport — in special obligatia
de adaptare profesionala in contextul Al (Recomandarea 2) — propun o convergenta
selectiva catre modelul francez, in domenii in care precedentul jurisprudential a aratat
ca adaugarea unei obligatii pozitive a angajatorului produce efecte concrete fara a
frana economia.
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6.2 Practici de normare in industrie si servicii

Practicile efective de normare in Romania pot fi grupate in patru categorii, in functie
de sectorul economic si de tipul de proprietate.

Analiza practicilor de normare se concentreaza pe cele trei sectoare-pilot ale
prezentului raport — auto, IT/BPO si constructii — care au fost selectate ca ilustrand
cele ftrei provocari principale: industria clasica cu metodologii structurate,
transformarea Al in serviciile cunoasterii si fragmentarea IMM-urilor.

Multinationale din sectorul manufacturier. Fabricile din industria auto (Dacia-
Renault la Mioveni, Ford la Craiova, furnizori de rang 1 si 2 precum Continental, Lear,
Yazaki), din industria electronica si din industria alimentara utilizeaza, de regula,
metodologii structurate de normare, importate din companiile-mama. REFA si MTM
sunt cele mai frecvent utilizate. Normarea este realizata de specialisti formati intern
sau de consultanti externi certificati. Validarea se face prin protocoale standardizate,
cu participarea reprezentantilor lucratorilor (in special in companiile cu origine
germana, unde traditia Betriebsrat se reflecta si in filialele romanesti). Aceasta
categorie reprezinta cea mai buna practica disponibila in Romania, dar este limitata la
un numar relativ restrans de intreprinderi.

Intreprinderi autohtone din industria prelucratoare. In fabricile romanesti din
industria textila, a prelucrarii lemnului, a materialelor de constructii si din alte sectoare
traditionale, normarea este adesea realizata cu metode mai putin structurate.
Cronometrarea clasica este utilizata, dar fara validare statistica riguroasa. Normativele
sunt mostenite din perioada pre-1989 sau sunt stabilite empiric de sefii de productie.
Consultarea sindicatului este formala sau absenta. Aceasta categorie ilustreaza vidul
metodologic semnalat in capitolele anterioare.

Sectorul serviciilor. In servici — BPO (business process outsourcing), servicii
financiare, retail, logistica — normarea ia forme specifice: KPI operationali (numar de
apeluri procesate, timp mediu de rezolvare, numar de tranzactii), tinte de productivitate
individuale sau de echipa, algoritmi de alocare a sarcinilor. In sectorul BPO, care
angajeaza zeci de mii de lucratori in Romania (in special in Bucuresti, Cluj, lasi,
Timisoara), normele sunt stabilite adesea de clientii externi, iar angajatorul roman le
aplica fara capacitate reala de negociere sau ajustare. Aceasta situatie creeaza un
risc specific: norma este impusa din afara organizatiei, fara consultarea salariatilor
care o executa. Adoptarea Al in sectorul BPO — chatboti pentru servicii clienti,
sisteme de clasificare automata a documentelor, generatoare de continut, analiza
predictiva a apelurilor — s-a produs in absenta unui cadru de tranzitie profesionala.
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Lucratorii ale caror atributii sunt preluate partial de Al nu beneficiaza, de regula, de o
analiza a impactului pe competente si nici de un plan de dezvoltare. Aceasta situatie
ilustreaza exact lacuna pe care o identifica Recomandarea 2 a prezentului raport.

Sectorul public. In administratia publica, educatie, sanatate si alte sectoare bugetare,
normarea este fie reglementata legislativ (de exemplu, norma de elevi per clasa,
norma de personal medical per paturi), fie implicita (volumul de dosare, numarul de
beneficiari). Actualizarea acestor norme este rara si de regula legata de modificari
legislative, nu de o evaluare sistematica a volumului de munca.

6.3 Dialogul social in practica normarii

Impactul Legii dialogului social din 20113° asupra practicii normarii a fost devastator,
nu atat prin ceea ce a interzis, cat prin ceea ce a distrus fara a inlocui. Eliminarea
negocierii colective la nivel national si restrictionarea severa a negocierii sectoriale au
produs o cadere dramatica a acoperirii prin contracte colective — de la peste 90%
inainte de 2011 la estimativ 15-25%. In materie de normare, aceasta inseamna ca
angajatorul este, in practica, singurul decident.

La nivel de intreprindere, consultarea prevazuta de Articolul 132 din Codul muncii este,
in majoritatea cazurilor, formala. Factorii explicativi sunt multipli: sindicalizarea redusa
(sub 25% in sectorul privat), absenta competentei tehnice a sindicatelor in materie de
normare, dezechilibrul de putere intre angajator si reprezentantii salariatilor, lipsa unui
referential metodologic extern fata de care sa se evalueze normele propuse. In
intreprinderile fara sindicat sau fara reprezentanti alesi, consultarea nu are loc deloc.

Exceptia partiala o constituie intreprinderile cu capital strain, in special cele cu origine
germana sau nordica, unde traditia dialogului social din tara-mama se reflecta in
practici de consultare mai substantiale la nivelul filialei romanesti. Aceste exemple
arata ca dialogul social eficac in materie de normare este posibil si in Romania, dar
depinde de vointa angajatorului, nu de cadrul institutional.

6.4 Provocari specifice contextului romanesc

Contextul romanesc prezinta provocari specifice care se suprapun peste provocarile
europene generale analizate in Capitolul 5.

Exodul fortei de munca calificate. Emigratia masiva a fortei de munca — in special
a lucratorilor calificati din industrie si constructii — a creat un deficit de personal care

30 egea dialogului social nr. 62/2011, abrogata expres prin Legea nr. 367/2022 privind dialogul social (publicata in
Monitorul Oficial al Romaniei in decembrie 2022).
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pune presiune pe normele existente. Angajatorii sunt tentati sa creasca normele
pentru a compensa lipsa de personal, ceea ce agraveaza conditile de munca si
alimenteaza un cerc vicios: norme mai stricte — conditii mai grele — plecare
suplimentara de personal — norme si mai stricte.

Decalajul multinationala/IMM autohton. Coexistenta in aceeasi economie a unor
multinationali cu practici sofisticate de normare si a unor IMM-uri cu norme empirice
sau absente creeaza o piata a muncii duala, cu conditii foarte diferite pentru lucratori
care fac, in esenta, aceeasi munca. Aceasta dualitate este si o oportunitate: practicile
bune din multinationali pot servi ca model, iar standardul metodologic propus in
Recomandarea 1 poate contribui la difuzarea acestor practici catre intreprinderile
autohtone. In contextul intrarii in vigoare a Legii 367/2022 — care extinde obligatia
negocierii colective la unitatile cu peste 10 angajati — cererea de instrumente
metodologice accesibile pentru IMM-uri este, structural, in crestere. Anexa A a
prezentului raport (Ghid practic — checklist de implementare) raspunde direct acestei
cereri, oferind un instrument operational accesibil HR-ului si conducerii IMM-urilor,
distinct de aparatul conceptual al Recomandarii 1.

Digitalizarea accelerata in unele sectoare. Sectorul IT, sectorul BPO si serviciile
financiare din Romania au adoptat rapid instrumente Al — chatboti, sisteme de
clasificare automata, generatoare de continut, analiza predictiva. Aceasta adoptare
rapida s-a produs insa fara un cadru de tranzitie profesionala: lucratorii ale caror
atributii sunt preluate partial de Al nu beneficiaza, de regula, de o analiza a impactului
pe competente si nici de un plan de dezvoltare. Situatia ilustreaza exact lacuna pe
care o identifica Recomandarea 2 a prezentului raport.

Absenta normatorilor calificati. In Romania, numarul de specialisti cu competente
reale in normarea muncii este redus si in scadere. Programele universitare de
inginerie industriala includ module de normare, dar formarea practica este insuficienta.
Firmele de consultanta specializate (Stentor, Effective Flux, RYS) ofera servicii si
formare, dar acoperirea lor este limitata. Aceasta realitate justifica suplimentar
necesitatea unui program de certificare structurat, cum propune Recomandarea 1.

Paradoxul romanesc ca oportunitate

Romania se afla intr-o pozitie paradoxala: vulnerabilitatiie cadrului actual
(legislatie lacunara, negociere colectiva fragmentata, lipsa de normatori calificati,
adoptare Al fara cadru de tranzitie) pot fi transformate in avantaj prin asumarea
unui rol proactiv. Tocmai pentru ca nu exista un cadru matur, costul de tranzitie
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catre un model modern este mai mic decat in tarile cu sisteme deja cristalizate.
Romania poate deveni initiator al unui subiect care nu figureaza inca pe agenda
europeana — dar care va deveni inevitabil relevant odata cu implementarea
EUPTD si cu generalizarea Al in procesele de munca.

6.5 Constatari preliminare

Analiza cadrului si practicilor normarii in Romania releva patru constatari structurale
care fundamenteaza, fiecare in mod distinct, recomandarile sintetizate in Capitolul 7.

Asimetria intre codificare si efectivitate. Romania dispune de un cadru juridic mai
detaliat decat majoritatea statelor europene analizate in materie de definitie a normei
de munca (Articolele 129-132 Codul muncii), dar acest cadru este in mare parte
declarativ. In absenta normativelor secundare la care trimite Articolul 132, in absenta
unei profesii reglementate de normator si in conditile unei consultari sindicale
predominant formale, norma primara nu asigura protectie efectiva. Aceasta asimetrie
justifica Recomandarea 1, care propune nu schimbarea legii, ci umplerea cadrului
existent cu instrumente operationale.

Restructurarea negocierii colective este in faza de tranzitie. Legea 367/2022 a
inversat tendinta de eroziune produsa de Legea 62/2011, dar la data prezentului raport
efectele ei sunt mai degraba potentiale decat realizate. Tranzitia catre acoperirea de
80% impusa de Directiva 2022/2041 va dura ani de zile si va depinde mai mult de
capacitatea reala a partenerilor sociali — in special a sindicatelor, in materie de
competenta tehnica de evaluare a normelor — decat de cadrul juridic in sine. Acesta
este un argument suplimentar pentru certificarea normatorilor (Recomandarea 1): in
tranzitie, calitatea procesului de normare nu poate depinde exclusiv de forta
contractuala a partilor.

Adoptarea Al se produce inaintea cadrului de tranzitie. Sectorul IT/BPO si
serviciile financiare din Romania au adoptat rapid instrumente Al fara o analiza
sistematica a impactului pe competente. La data raportului, niciun instrument national
nu obliga angajatorul sa realizeze o evaluare de tip Skills Impact Assessment.
Recomandarea 2, fundamentata pe precedentul francez, propune introducerea
acestui instrument in cadrul national si, prin extinderea standardizarii prin
Recomandarea 1, integrarea evaluarii competentelor in procesul de renormare.

Convergenta legislativa europeana creeaza o fereastra de oportunitate. In trei ani
consecutivi (2022-2024), Romania a transpus trei directive europene cu impact asupra
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cadrului normarii (2019/1152, 2019/1158, 2022/2041), iar la data prezentului raport
este in plina dezbatere asupra transpunerii Directivei 2023/970 (EUPTD). Aceasta
succesiune deschide o fereastra de oportunitate institutionala in care propuneri
suplimentare — un standard ASRO de normare, un program de certificare a
normatorilor, un cadru de Skills Impact Assessment — pot fi integrate fara a
presupune o reforma legislativa de amploare. Pierdrea acestei ferestre ar amana,
probabil, posibilitatea unor astfel de masuri pentru un urmator ciclu legislativ
european.
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7. Concluzii si recomandari

Prezentul capitol sintetizeaza constatarile principale ale raportului si formuleaza doua
recomandari originale de politica publica, fundamentate pe lacunele identificate in
analiza comparativa. Cele doua recomandari sunt complementare si formeaza o
arhitectura coerenta: prima asigura calitatea procesului de normare, a doua extinde
normarea dincolo de eficienta, catre protectia si dezvoltarea capitalului uman in fata
transformarii tehnologice.

7.1 Constatari principale

1. Normarea muncii ramane un instrument central al organizarii economice, dar
cadrul european este fragmentat si incomplet. Nu exista o directiva sau un
regulament european care sa trateze specific normarea muncii. Nu exista un standard
armonizat privind metodologia de normare. Singurele referinte structurate sunt
sisteme private (REFA, MTM), voluntare si costisitoare. Aceasta absenta de cadru
european contrasteaza cu importanta practicilor a normarii asupra conditiilor de
munca, remunerarii si sanatatii lucratorilor.

2. Descentralizarea negocierii colective amplifica importanta calitatii procesului
de normare. Tendinta generala de descentralizare este universala, dar calitatea sa
difera radical. Descentralizarea organizata (Germania, Danemarca) produce rezultate
superioare celor ale descentralizarii dezorganizate (Romania, Polonia). Cu cat mai
descentralizat este sistemul, cu atat mai importanta devine certificarea competentei
practicianului si standardizarea metodologiei — intrucat nu mai exista un nivel superior
care sa joace rol de referential si de control.

3. Dialogul social in materie de normare functioneaza pe doua viteze. In tarile cu
traditie puternica de codeterminare, lucratorii beneficiaza de mecanisme reale de
protectie. In tarile cu dialog social slab, protectia este formala. Aceasta discrepanta
justifica necesitatea unui mecanism de asigurare a calitatii normelor independent de
forta sau slabiciunea dialogului social.

4. Inteligenta artificiala produce o transformare calitativa a muncii, nu doar o
eficientizare cantitativa. Aceasta transformare impune renormarea — dar o
renormare care sa includa dimensiunea competentelor, nu doar parametrii clasici.
Cadrul european actual (Al Act) impune Al literacy, dar nu impune protectia lucratorilor
in fata transformarii produse de Al. Dreptul francez ofera un precedent puternic care
poate servi ca model.
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5. Romania se afla intr-o pozitie paradoxala de vulnerabilitate si oportunitate.
Cadrul legislativ este insuficient, normativele secundare sunt absente, dialogul social
este fragmentat, iar adoptarea Al se produce fara un cadru de tranzitie. Aceste
vulnerabilitati pot fi transformate in avantaj prin asumarea unui rol proactiv in initierea
standardelor propuse.

7.2 Recomandarea 1: Standardizarea tehnicilor de normare a
muncii si certificarea normatorilor

Formulare de principiu

Absenta unui cadru european de standardizare a tehnicilor de normare a muncii
si a unui mecanism de certificare a competentei normatorilor constituie o lacuna
structurala, agravata de tendinta generala de descentralizare a negocierii
colective. Se propune un model cu trei niveluri de interventie: (1) un standard
metodologic de referinta, definind cerintele minime ale unui proces de normare
riguros si echitabil; (2) o certificare voluntara a normatorilor, operata de organisme
acreditate; (3) conditionarea, in sectoare cu risc ridicat, a exercitarii activitatii de
normare de existenta unei persoane certificate.

7.2.1 Constatarea lacunei

Analiza comparativa evidentiaza un paradox: normarea muncii are consecinte directe
si semnificative asupra conditiilor de munca, nivelului de remunerare si protectiei
lucratorilor, dar nu exista, la nivel european, niciun cadru armonizat care sa
reglementeze metodologia de normare sau competenta persoanelor care o
aplica. Singurele referinte metodologice structurate sunt sistemele private REFA si
MTM3'" — voluntare, costisitoare si orientate preponderent catre sectorul
manufacturier. In Romania, normatorul exista ca ocupatie in COR, dar nu e profesie
reglementata. Codul muncii prevede ca normele se elaboreaza de angajator®?, iar in
absenta normativelor — dupa consultarea sindicatului. Practic, oricine poate elabora
norme de munca, indiferent de pregatire.

7.2.2 Ratiunile interventiei

3'REFA Bundesverband e.V. (Darmstadt, fondat 1924) opereaza certificarile REFA-Technician, REFA-Industrial
Engineer si REFA-Engineer, cu validare DEKRA din 1996. MTM Association e.V. opereaza sistemul Blue Card
(Practitioner) si Green Card (Instructor), cu reinnoire periodica.

32Conform Art. 132 din Codul muncii (Legea nr. 53/2003): "Normele de munca se elaboreaza de catre angajator,
conform normativelor in vigoare, sau, in cazul in care nu exista normative, normele de munca se elaboreaza de
catre angajator dupa consultarea sindicatului reprezentativ ori, dupa caz, a reprezentantilor salariatilor."
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Echitate salariala. In contextul EUPTD?33, daca salarizarea depinde de norme de
productivitate, calitatea si obiectivitatea normelor devin conditii necesare pentru
echitatea salariala. Norme stabilite fara metodologie riguroasa, fara validare statistica
si fara consultarea lucratorilor pot produce diferente salariale nejustificate.

Protectia sanatatii si securitatii. Norme nerealist de stringente genereaza
suprasolicitare fizica si psihica, accidente de munca si fluctuatie de personal. In
absenta unui standard de calitate al procesului de normare, mecanismele de

contestare raman ineficiente.

Competitivitate si predictibilitate. Un cadru standardizat serveste si interesele
angajatorilor. IMM-urile care nu au acces la consultanta specializata beneficiaza de
un ghid metodologic accesibil. Standardizarea reduce riscul juridic si faciliteaza
comparabilitatea.

Coerenta in contextul descentralizarii. Aceasta este logica centrala: cu cat mai
descentralizat este sistemul de stabilire a normelor, cu atat mai importanta
devine certificarea calitatii procesului si a competentei practicianului. Este
aceeasi logica care opereaza in audit financiar, in evaluarea de risc SSM3* si in
protectia datelor.

7.2.3 Modelul propus: interventie pe trei niveluri

Nivel Instrument Continut Analog existent
Nivel 1 Standard Ghid european (tip ISO 9001
metodologic de CEN/ISO) definind (management
referinta cerintele minime: calitate); ISO 45001
metodologie (SSM) — cadru de
documentata, proces, nu
validare statistica, prescriptie tehnica.
participarea
lucratorilor, revizuire
periodica,
transparenta.
Neutru fata de
metoda specifica.
Nivel 2 Certificare voluntara  Cadru european de  Certificari
a normatorilor competente cu REFA/MTM

33Directiva (UE) 2023/970 a Parlamentului European si a Consiliului din 10 mai 2023 privind consolidarea aplicarii
principiului egalitatii de remunerare intre femei si barbati pentru munca egala sau munca de valoare egala prin
transparenta salarizarii si mecanisme de aplicare (EUPTD), cu termen de transpunere 7 iunie 2026. La data
prezentului raport, transpunerea in Romania este in etapa de transparenta decizionala.

34 egea 319/2006 privind securitatea si sanatatea in munca: evaluarea riscurilor trebuie realizata de persoane
autorizate.
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Continut

certificare operata
de organisme
acreditate. Doua

Analog existent

(private); DPO
(GDPR); Auditori
ISO.

niveluri: Normator
de baza (min. 80h
formare, examen,
practica
supravegheata) si
Normator senior
(min. 200h, 3 ani
experienta,
portofoliu, reinnoire
la 5 ani). Neutru fata
de metoda.

Nivel 3 Evaluatori de risc
SSM (Legea
319/2006); Experti
contabili; Auditori

financiari.

Conditie legala de
exercitare

Obligativitatea
persoanei certificate
in sectoare cu risc
ridicat: industrie
prelucratoare cu
procese repetitive,
constructii, logistica,
productie
agroalimentara.

7.2.4 Propunere concreta pentru Romania

Initiativa nationala

e Asigurarea unui cadru normativ viitor sub aspectul regulilor de definire si
descriere a conceptelor legate de normare a muncii (de exemplu tipologia
normelor de lucru, continutul fiecaruia din acestea, modalitatile de
stabilire);

o Stabilirea directiilor de normativizare in principiu - lege privind normarea-
si lege privind profesia de normator;

e Recunoasterea functiei de izvor de drept al contractelor colective de
munca in fixarea normelor de munca;s

e Simultan, introducerea in Nomenclatorul calificarilor a unui program de
certificare a normatorilor, cu curriculum validat de partenerii sociali si cu
parteneriate cu REFA, MTM si universitatile tehnice. Aceste initiative ar
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pozitiona Romania ca initiator al unui subiect care nu figureaza inca pe
agenda europeana.

7.2.5 Riscuri si atenuari

Riscul de birocratizare. Un cadru prea rigid de certificare poate deveni un obstacaol,
mai ales pentru IMM-uri. Atenuare: standardul metodologic trebuie sa fie proportional
cu dimensiunea intreprinderii (formular simplificat pentru IMM-uri); certificarea ramane
voluntara in prima faza; nivelul 3 se aplica doar in sectoare cu risc ridicat.

Riscul de captura profesionala. Daca certificarea este operata de un numar restrans
de organisme (de exemplu, doar REFA sau MTM), exista riscul de monopol
metodologic. Atenuare: cadrul de competente trebuie sa fie neutru fata de metoda;
certificarea sa fie deschisa oricarui organism acreditat.

Rezistenta patronala. Introducerea oricarei forme de conditionare poate fi perceputa
ca un cost suplimentar. Atenuare: comunicarea beneficiilor (reducerea litigiilor,
cresterea productivitatii, conformitate EUPTD) si o implementare treptata, cu perioada
de tranzitie de minimum 2 ani.

Lipsa de masa critica de experti. In Romania, numarul de specialisti cu competente
reale in normarea muncii este redus. Atenuare: programul de certificare trebuie sa
includa o componenta solida de formare, nu doar de evaluare. Parteneriatele cu
REFA, MTM si cu universitatile tehnice pot accelera procesul.

7.3 Recomandarea 2: Inteligenta artificiala si normarea muncii —
obligatia de adaptare profesionala

Formulare de principiu

Introducerea inteligentei artificiale intr-un proces de munca care modifica
substantial continutul unui post constituie un eveniment de renormare.
Renormarea trebuie sa includa, pe langa recalcularea parametrilor clasici (timp,
volum, personal), o evaluare a impactului asupra competentelor (Skills Impact
Assessment), iar angajatorul trebuie sa elaboreze un plan de tranzitie
profesionala care sa asigure, pe un orizont de 12-24 luni, adaptarea lucratorilor
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afectati — prin dezvoltarea competentelor de augmentare sau prin recalificare.
Timpul de formare constituie timp de lucru efectiv, cu mentinerea remuneratiei.

7.3.1 Cele trei instrumente propuse

Instrument

1. Skills Impact Assessment

2. Plan de tranzitie
profesionala

3. Renormarea integrata

Continut

Evaluare obligatorie
realizata inainte sau
concomitent cu introducerea
Al, raspunzand la 4
intrebari: ce sarcini sunt
transferate catre Al? ce
competente devin
redundante? ce competente
noi sunt necesare? ce
competente umane devin
mai valoroase prin
complementaritate cu Al?

Program de 12-24 luni:
formare in utilizarea noilor
sisteme Al, dezvoltarea
competentelor de
augmentare (judecata
critica, gestiunea exceptiilor,
creativitate, negociere),
recalificare interna sau
externa. Timp de formare =
timp de lucru, cu
mentinerea remuneratiei.

Normatorul certificat (cf.
Rec. 1) evalueaza nu doar
noul timp standard si
volumul de munca, ci si noul
profil de competente al
postului. Renormarea fara
evaluarea competentelor
este incompleta.
Conecteaza Rec. 1 si Rec.
2.

7.3.2 Skills Impact Assessment: cele patru intrebari
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Evaluarea riscurilor SSM
(Legea 319/2006); DPIA
(GDPR, Art. 35);
consultarea CE/Betriebsrat
(DE).

Art. L6321-1 Code du travail
(FR) + jurisprudenta Cass.
Soc.; Directiva 2019/1152;
Al Act Art. 4 (Al literacy).

Extensie a mandatului
normatorului propus in Rec.
1. Creeaza arhitectura
coerenta intre cele doua
recomandari.
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(a) Ce sarcini sunt transferate catre Al? Identificarea precisa a atributiilor preluate
integral sau partial de sistem: generare de rapoarte, analiza de date, comunicare
standardizata, monitorizare, clasificare, predictie.

(b) Ce competente devin redundante? Abilitatile tehnice sau cognitive care nu mai
sunt necesare sau al caror nivel de solicitare scade semnificativ.

(c) Ce competente noi sunt necesare? In principal: prompt engineering, validarea
critica a output-urilor Al, gestionarea erorilor sistemului, interpretarea rezultatelor in
context, interactiunea om-masina, configurarea si calibrarea instrumentelor Al.

(d) Ce competente umane devin mai valoroase? Aceasta este intrebarea esentiala
si cel mai adesea ignorata. Daca Al preia sarcinile repetitive sau analitice de rutina,
ceea ce ramane specific uman devine mai pretios: judecata morala, empatia,
creativitatea, negocierea, managementul ambiguitatii, gandirea critica, capacitatea de
a opera in conditii de incertitudine. Un plan de tranzitie care nu investeste in aceste
competente rataceste oportunitatea centrala a augmentarii.

Analiza poate fi realizata intern (de un normator certificat, de departamentul HR sau
de un comitet mixt) sau extern (de un consultant specializat). In orice caz, ea trebuie
documentata, consultata cu reprezentantii salariatilor si inclusa in dosarul de
renormare.

7.3.3 Riscuri si atenuari

Riscul de definire a pragului. Ce inseamna introducerea Al care modifica substantial
un post? Atenuare: pragul poate fi definit functional (daca mai mult de 30% din
atributiile unui post sunt preluate sau modificate semnificativ de Al) si procedural
(consultarea comitetului de intreprindere sau a reprezentantilor decide daca pragul e
atins).

Riscul de supra-reglementare. Daca obligatia este prea rigida, poate descuraja
adoptarea Al, in special in IMM-uri. Atenuare: Skills Impact Assessment simplificata
pentru intreprinderi mici (formular standardizat); plan de tranzitie proportional cu
dimensiunea companiei.

Riscul de rezistenta patronala. Contraargumentul este solid: tocmai absenta unui
cadru de tranzitie produce rezistenta la schimbare din partea salariatilor, litigii si costuri
ascunse. Angajatorul care investeste in augmentare obtine adoptare mai rapida, mai
putina rezistenta sindicala si o forta de munca adaptabila.

7.4 Calendar integrat de implementare
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Calendar de implementare — Sistemul de normare a muncii

Etape, actiuni si termene aferente elaborarii si adoptarii proiectului de lege

30 iunie 2026 (TO —
prezentarea
documentului)

iulie — septembrie 2026
(1-3 luni de la T0)

1 septembrie 2026

30 septembrie 2026

30 iunie 2027 (cca. 1 an
de la TO)

septembrie 2027

septembrie 2027 —
iunie 2028

cca. 6 luni de la
adoptare

Elaborarea si prezentarea documentului de intentie catre
autoritatile publice competente, cuprinzand solutiile legislative si
implementative pentru fundamentarea sistemului de normare a
muncii.

Constituirea echipelor mixte tehnice (autoritati publice, parteneri
sociali, specialisti) pentru elaborarea documentelor-suport: studii
de impact, ghiduri metodologice etc.

Crearea de focus-grupuri pentru verificarea si validarea solutiilor
preconizate.

Diseminarea documentului catre partenerii sociali si autoritatile
publice cu atributii Tn domeniul pietei muncii.

Finalizarea etapelor de ,rafinare” a continutului proiectului:

(i) circumstantierea problematicii pentru publicul larg si interesat;
(i) identificarea zonelor de influenta (lobby) in favoarea proiectului;
(iii) identificarea grupurilor profesionale de sprijin (antreprenoriale,
sindicale / locatori);

(iv) actiuni de promovare organizate de B.N.S. in mediile de munca

si la nivel european (inclusiv prin portalul organizatiei).
Elaborarea proiectului de lege sia H.G. — Ghiduri de bune practici.

Anuntarea lansarii initiativei legislative.

Dezbaterea si adoptarea proiectului de lege.

Adoptarea legislatiei secundare premergatoare implementarii.

Nota: termenele marcate ,cca.” si intervalele relative (de ex. 1-3 luni de la T0O) sunt orientative si se
raporteaza la momentul prezentarii documentului (TO = 30 iunie 2026).

35.

35

REFA Verband (fondat 1924, Germania) opereaza certificari pe niveluri: REFA-Technician, REFA-Industrial
Engineer, REFA-Engineer. MTM Association e.V. opereaza sistemul Blue Card (Practitioner) si Green Card

(Instructor), cu reinnoire la 3 ani. 3%: Legea dialogului social nr. 62/2011 (Romania), cu modificarile ulterioare. 3%
Directiva 2002/14/CE privind stabilirea unui cadru general de informare si consultare a lucratorilor. 3: Directiva
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7.5 Implementare: actori si etape

Cele doua recomandari ale prezentului raport, oricat de coerente conceptual, depind
in implementare de mobilizarea unui numar limitat de actori institutionali. Aceasta
sectiune identifica acesti actori, evalueaza onest fragilitatea ipotezelor de
implementare si propune un cadru de etapizare si monitorizare. Scopul este de a oferi
raportului o tractiune operationala, fara a inlocui responsabilitatea politica de adoptare
a propunerilor — care ramane, evident, la nivelul decidentului.

7.5.1 Actori institutionali necesari

Tabelul de mai jos identifica institutiile cu rol potential, mandatul juridic existent si tipul
de implicare necesara. ldentificarea este la nivel de directie sau institutie, nu la nivel
de persoane — alegerea campionilor concreti ramane in sfera deciziei politice si a
partenerilor sociali.

Tabel 7.1 — Actori institutionali pentru implementarea recomandarilor

Actor Mandat juridic relevant Rol propus in
implementare

Ministerul Muncii, Familiei, Conform Legii 367/2022, Initiator al grupului de lucru
Tineretului si Solidaritatii ministerul responsabil cu tripartit pentru elaborarea
Sociale (MMFTSS) — dialogul social are atributii in  ghidului national;

Directia Dialog Social concilierea conflictelor la coordonator al consultarii

partenerilor sociali

(UE) 2019/1152 privind conditiile de munca transparente si previzibile. 35: Art. 132 Codul muncii: Normele de munca
se elaboreaza de catre angajator, conform normativelor in vigoare, sau, in cazul in care nu exista normative,
normele de munca se elaboreaza de catre angajator dupa consultarea sindicatului reprezentativ ori, dupa caz, a
reprezentantilor salariatilor. 3: Art. L6321-1 Code du travail (Franta): L'employeur assure |'adaptation des salaries
aleur poste de travail. Il veille au maintien de leur capacite a occuper un emploi, au regard notamment de I'evolution
des emplois, des technologies et des organisations. 3: Cass. Soc. 12 octombrie 2016, n 15-19811: initiativa de
formare apartine angajatorului; nu conteaza ca salariatul nu a formulat cerere. 3%: Cass. Soc. 21 aprilie 2017, n 15-
28640: obligatia se aplica pe intreaga durata a relatiei de munca. 3%: Cass. Soc. 25 februarie 1992, n 89-41634
(arret Expovit): angajatorul, tinut sa execute cu buna-credinta contractul de munca, are datoria de a asigura
adaptarea salariatilor la evolutia locurilor lor de munca. 3%; Art. L6321-2 Code du travail: orice actiune de formare
pentru adaptarea la post constituie timp de lucru efectiv si da dreptul la mentinerea remuneratiei. 3°: Art. L6315-1
Code du travail: interviu profesional obligatoriu la fiecare 2 ani; bilant recapitulativ la 6 ani. 3%: Regulamentul (UE)
2024/1689 (Al Act), Art. 4: furnizorii si utilizatorii de sisteme Al asigura un nivel suficient de Al literacy. 3%: Al Act,
Art. 6(2) si Anexa lll: sistemele Al in recrutare, selectie, evaluare, promovare, incetare raporturi de munca = high-
risk. 3°: Directiva 2023/970 privind consolidarea aplicarii principiului egalitatii de remunerare intre femei si barbati
pentru munca egala sau munca de valoare egala prin transparenta salarizarii (EUPTD). 35: 35: 35. 35. 35 | ggea
319/2006 privind securitatea si sanatatea in munca: evaluarea riscurilor trebuie realizata de persoane autorizate.
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MMFTSS — Directia
Politici Publice si directiile
de specialitate pe legislatia
muncii si salarizare

ASRO (Asociatia de
Standardizare din
Romania)

Inspectia Muncii

INCDPM "Alexandru
Darabont"

Universitatile tehnice
(Politehnica Bucuresti,
UTCN, UPT, UTI)
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Mandat juridic relevant

nivel de grup de unitati si de
sector3®

Coordoneaza elaborarea
politicilor publice in
domeniul muncii si
salarizarii®’

Conform Legii 163/2015,
ASRO este organismul
national de standardizare
recunoscut prin hotarare a
Guvernului, notificat
Comisiei Europene;
opereaza prin comitete
tehnice cu reprezentare
paritara a partilor
interesate®

Concilierea conflictelor
colective de munca la nivel
de unitate (Legea
367/2022); control
administrativ in materie de
SSM

Cercetare in domeniul SSM;
participare la comitete
tehnice ASRO

Programe universitare de
inginerie industriala

Rol propus in
implementare

Conexiunea cu
transpunerea EUPTD
(Directiva 2023/970);
fundamentarea propunerii
legislative

Operationalizarea
standardului metodologic;
constituirea unui comitet
tehnic dedicat normarii
muncii; adoptarea ulterioara
ca propunere CEN

Verificarea respectarii
standardului in procesele de
normare; in sectoarele cu
risc ridicat (Nivelul 3 al
Recomandarii 1) — control
de conformitate cu cerintele
de certificare

Suport stiintific pentru
elaborarea standardului;
cercetare aplicata pe
ergonomia normarii in
sectoarele-pilot

Curriculum de formare a
normatorilor; certificare in

36Conform Legii 367/2022, pentru concilierea conflictelor colective de munca la nivel de unitate autoritatea este
Inspectia Muncii, iar pentru concilierea conflictelor colective la nivel de grup de unitati sau de sector de negociere
colectiva, autoritatea este ministerul responsabil cu dialogul social.
$7Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale indeplineste atributii specifice in domeniul legislatiei muncii, in domeniul
ocuparii fortei de munca si formarii profesionale, in domeniul salarizarii, in domeniul securitatii si sanatatii in munca,

in domeniul dialogului social.

38Conform Legii 163/2015 privind standardizarea nationala, ASRO este organismul national de standardizare
recunoscut prin hotarare a Guvernului, notificat Comisiei Europene si publicat in Jurnalul Oficial al Uniunii
Europene. Comitetele tehnice ASRO sunt formate din experti care reprezinta partile interesate din economie in

procesul de elaborare a standardelor.
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Actor

Partenerii sociali —
confederatii sindicale
(BNS, Cartel Alfa, CNSLR-
Fratia, Meridian)

Partenerii sociali —
confederatii patronale

Mandat juridic relevant

Participare in negocierea
colectiva conform Legii
367/2022; reprezentare in
comitete tehnice ASRO

Participare in negocierea
colectiva; reprezentare in

Rol propus in
implementare

parteneriat cu organisme
private (REFA, MTM)

Validare metodologica a
standardului; formare a
reprezentantilor sindicali in
evaluarea normelor;
participare la pilotare

Validare metodologica;
pilotare in intreprinderile

(Concordia, CNIPMMR, comitete tehnice ASRO

UGIR, CONPIROM)

membre; difuzare in retea

CNIPMMR (Consiliul
National al IMM-urilor)

Reprezentare specifica
IMM-uri

Adaptarea instrumentelor
pentru intreprinderi mici;
difuzarea Anexei A
(checklist)

REFA Romania, MTM
Romania (filialele
organismelor germane)

Parteneriat tehnic in
elaborarea curriculumului;
transferul de metodologie

Certificari private deja
recunoscute international

7.5.2 Fragilitatea institutionala: diagnostic onest

Tabelul de mai sus identifica actorii necesari, dar nu garanteaza mobilizarea lor.
Prezenta sectiune evalueaza explicit ipotezele pe care se bazeaza implementarea —
si fragilitatile pe care decidentul ar trebui sa le ia in calcul.

Prima fragilitate: lipsa unui campion politic identificat. Cele doua recomandari nu
au, la data prezentului raport, un sustinator politic numit. Tranzitia normativa post-
Legea 367/2022, transpunerea Directivei 2023/970 in 2026 si presiunea de
implementare a tintei de 80% acoperire CBA absorb capacitatea politica si
administrativa a MMFTSS. Riscul concret este ca recomandarile sa fie, in cel mai bun
caz, integrate marginal in agendele existente, nu prioritizate ca initiativa autonoma.
Mecanismul de atenuare propus: prezentarea recomandarilor nu ca initiative
autonome, ci ca instrumente operationale necesare pentru implementarea EUPTD si
a Directivei 2022/2041 — in special prin demonstrarea ca standardul de normare este
o conditie de operationalizare a transparentei salariale. Aceasta reformulare strategica
este esentiala.
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A doua fragilitate: dezechilibrul de capacitate intre partenerii sociali. Constituirea
unui grup de lucru tripartit eficient presupune ca toate cele trei parti — administratie,
patronate, sindicate — au capacitatea tehnica de a participa la nivel substantial. La
data prezentului raport, capacitatea tehnica a sindicatelor din Romania in materie de
normare este redusa, iar competenta specializata pe industrial engineering exista
preponderent in sectorul privat (firme de consultanta, departamente HR ale
multinationalelor). Mecanismul de atenuare propus: faza initiala (2026-2027) sa

includa o componenta dedicata de capacitate-building pentru sindicate, eventual
finantata din fonduri europene (FSE+ sau PNRR daca exista linii inca disponibile).

A treia fragilitate: vulnerabilitatea pe ciclul electoral. Calendarul propus in
sectiunea 7.4 se intinde pe 2026-2030, traversand cel putin un ciclu electoral national.
Schimbarile de guvern pot intrerupe procesele de elaborare normativa. Mecanismul
de atenuare propus: ancorarea cat mai timpurie posibil a standardului in cadrul ASRO
(organism cu autonomie fata de ciclul politic) si urmarirea unei propuneri CEN in faza
intermediara — care, odata adoptata la nivel european, devine practic ireversibila la
nivel national.

A patra fragilitate: rezistenta posibila a anumitor actori privati. Multinationalele
care opereaza deja cu metodologii REFA/MTM proprii pot percepe standardul ca pe
un cost suplimentar fara beneficiu. Firmele de consultanta romanesti specializate in
normare pot percepe certificarea ca pe o reducere a marjei lor profesionale prin
uniformizare. Mecanismul de atenuare propus: angajarea timpurie a acestor actori in
elaborarea standardului (REFA si MTM ca parteneri tehnici, firmele romanesti ca
participanti in comitetul tehnic ASRO) — astfel incat standardul sa preia, nu sa
concureze, practicile existente.

A cincea fragilitate: complementaritatea intre cele doua recomandari poate
deveni o slabiciune de comunicare. Recomandarile sunt concepute ca pereche
coerenta, dar in implementare ele pot rula pe ritmuri diferite. Riscul este ca una dintre
ele sa avanseze, iar cealalta sa stagneze, slabind argumentul integrat. Mecanismul
de atenuare propus: monitorizare comuna, indicatori cheie comuni (vezi 7.5.4),
raportare integrata.

Concluzie generala

Normarea muncii este, in esenta, intrebarea cea mai concreta a relatiei de munca: cat
de mult, cat de repede, cu ce intensitate. Ea precede salariul, ii structureaza distributia,
i justifica diferentele. Si totusi, in arhitectura juridica europeana, normarea muncii este
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zona cea mai putin reglementata — un teren fragmentat intre legislatia primara,
contractele colective, sistemele private de certificare si practicile manageriale.
Aceasta absenta a unui cadru articulat este, in sine, prima constatare a prezentului
raport.

Cele doua recomandari pe care raportul le propune — standardizarea metodologiei
de normare si certificarea normatorilor (Recomandarea 1) si obligatia de adaptare
profesionala in contextul introducerii Al (Recomandarea 2) — nu sunt initiative izolate,
ci raspunsuri la lacuna cadrului existent. Prima recomandare construieste o arhitectura
de calitate independenta de forta dialogului social, intr-o Europa in care
descentralizarea negocierii colective este universala dar inegala. A doua extinde
aceasta arhitectura la domeniul transformarii Al, anticipand un val de renormari care,
daca se produce in absenta unui cadru de tranzitie profesionala, va concentra costurile
transformarii asupra salariatilor in loc sa distribuie beneficiile augmentarii. Cele doua
recomandari se sustin reciproc: certificarea normatorului devine instrumentul prin care
evaluarea competentelor se integreaza in renormare; obligatia de adaptare
profesionala devine cadrul de exercitare a mandatului normatorului in contexte de
transformare tehnologica.

Romania ocupa, in aceasta arhitectura, o pozitie particulara. Cadrul juridic existent —
definitia legala explicita a normei in Articolele 129-132 din Codul muncii, restructurarea
negocierii colective prin Legea 367/2022, transpunerea progresiva a directivelor
europene din 2022-2024 — ofera o platforma pe care propunerile pot fi construite fara
a presupune o reforma legislativa de amploare. Convergenta legislativa europeana, in
special transpunerea Directivei 2023/970 in 2026, deschide o fereastra de oportunitate
institutionala in care Romania poate alege intre doua roluri: sa ramana receptor pasiv
al cadrelor europene, transpunand reactiv directivele odata adoptate, sau sa devina
initiator al unui subiect — normarea muncii — care nu figureaza inca explicit pe
agenda europeana, dar care va deveni inevitabil relevant pentru implementarea
EUPTD si a generalizarii Al in procesele de munca.

Alegerea apartine decidentului. Prezentul raport ofera fundamentarea analitica,
comparativa si propozitionala pentru ca aceasta alegere sa fie informata. Ramane,
dincolo de capacitatile unei lucrari de cercetare, dimensiunea politica a deciziei —
vointa de a transforma o constatare structurala intr-o initiativa de politica publica.
Anexa A a prezentului raport — checklist-ul practic pentru angajatori — ofera, in
absenta unei astfel de initiative formale, un instrument prin care principiile
recomandarilor pot fi aplicate voluntar, la nivelul intreprinderii. Aceasta dubla pista —
propunere de politica publica plus instrument operational pentru utilizatorii imediati —
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reflecta convingerea autorilor ca tranzitia catre o normare a muncii echitabila,
transparenta si coerenta cu transformarile tehnologice nu poate astepta unanimitatea
reformatoare. Ea poate incepe, deja, in fiecare intreprindere care decide sa parcurga
checklist-ul din Anexa A si sa actioneze pe rezultatele lui.
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Anexa A — Ghid practic pentru angajatori: checklist de
implementare

Aceasta anexa propune un instrument operational distinct de aparatul conceptual al
raportului. Este destinata directorilor HR, conducerii intreprinderilor mici si mijlocii,
normatorilor si reprezentantilor salariatilor. Nu inlocuieste analiza din capitolele 2-7, ci
o face accesibila in plan operational. Checklist-ul poate fi utilizat fara a astepta
adoptarea formala a standardului ASRO sau introducerea programului de certificare
— el reflecta principiile care sustin Recomandarile 1 si 2, principii deja aliniate cu
Codul muncii in vigoare si cu directivele europene transpuse.

A.1 Diagnostic initial (autoevaluare in 10 intrebari)

Bifati DA / NU pentru fiecare intrebare. Rezultatul orientativ este indicat la final.

1. Intreprinderea utilizeaza norme de munca (norme de timp, productie, personal,
sfera de atributii sau alte forme) pentru a stabili volumul de munca al salariatilor? o
DA o NU

2. Normele in vigoare au fost elaborate pe baza unei metodologii documentate
(cronometrare, esantionarea muncii, MTM, REFA sau metoda echivalenta), sau au
fost preluate empiric / mostenite? o DA o NU

3. Persoana care a elaborat normele are formare specializata in industrial
engineering / normarea muncii (REFA, MTM, formare universitara echivalenta)? o DA
o NU

4. Normele au fost validate statistic (humar suficient de masuratori, marja de eroare
cunoscuta)? o DA o NU

5. Normele sunt revizuite periodic (cel putin la 2-3 ani sau la modificari tehnologice
majore)? o DA o NU

6. A existat consultarea sindicatului reprezentativ sau a reprezentantilor
salariatilor la elaborarea normelor, conform Articolului 132 din Codul muncii? o DA o
NU

7. Documentatia metodologica a normelor este accesibila salariatilor si
reprezentantilor lor? o DA o NU

8. Salariatii cunosc procedura de contestare a normelor pe care le considera
excesive sau nerealizabile? o DA o NU
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9. In ultimii 24 de luni, intreprinderea a introdus instrumente de inteligenta
artificiala in fluxurile de munca (chatboti, sisteme de clasificare automata,
generatoare de continut, analiza predictiva, algoritmi de alocare a sarcinilor)? o DA o
NU

10. Daca DA la intrebarea 9: a fost realizata o analiza a impactului Al asupra
competentelor existente si a fost elaborat un plan de formare/tranzitie pentru
salariatii afectati? o DA/ o NU / o NU SE APLICA

Interpretare orientativa:

- 8-10 raspunsuri DA: practici aliniate cu standardele europene de normare. Continuati
cu Sectiunea A.3 pentru consolidare pe termen mediu. - 4-7 raspunsuri DA: lacune
semnificative. Sectiunea A.2 indica pasii imediati prioritari. - 0-3 raspunsuri DA: vid
metodologic substantial. Sectiunea A.2 trebuie parcursa integral.

A.2 Pasi imediati (orizont 30-90 zile, fara investitii majore)

Pasul 1 — Inventarul normelor existente. Listati toate normele aplicate in
intreprindere (norme de timp, productie, personal, KPI legati de productivitate). Pentru
fiecare, documentati: data ultimei revizuiri, persoana care a elaborat-o, sursa
metodologica.

Pasul 2 — Trimiterea la Articolul 132 din Codul muncii. Verificati daca exista o
procedura interna de consultare a sindicatului sau reprezentantilor salariatilor pentru
elaborarea/modificarea normelor. Daca nu exista, formalizati-o printr-o decizie interna.

Pasul 3 — Comunicarea catre lucratori. Asigurati-va ca salariatii au acces la
documentatia normelor care li se aplica. Conform Legii 283/2022, salariatii au dreptul
la informatii detaliate privind conditiile esentiale ale postului — inclusiv criteriile pe
baza carora se determina sporurile de productivitate.

Pasul 4 — Identificarea instrumentelor Al in flux. Realizati un inventar al
instrumentelor Al utilizate de salariati (oficial sau neoficial — chatboti, asistenti de cod,
generatoare de continut). Conform Articolului 4 al Regulamentului (UE) 2024/1689 (Al
Act), aveti obligatia de a asigura un nivel suficient de Al literacy pentru personalul care
opereaza aceste instrumente, in vigoare de la 2 februarie 2025.

Pasul 5 — Diagnostic in raport cu directivele transpuse. Daca intreprinderea are
peste 10 salariati, verificati statusul obligatiei de negociere colectiva, conform Legii
367/2022. Nerespectarea acestei obligatii atrage amenzi de 15.000-20.000 lei.

A.3 Pasi pe termen mediu (orizont 3-12 luni)
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A.3.1 Pentru intreprinderile cu activitate de normare semnificativa (industrie,
constructii, logistica)

- Identificati persoana responsabila cu normarea muncii in organigrama. Daca nu
exista o astfel de persoana, evaluati oportunitatea formarii unui specialist intern sau a
contractarii expertizei externe. - Pentru ocupatia de "Tehnician Normare, Salarizare,
Organizare" (cod COR 311904), considerati formarea prin programe REFA (REFA-
Technician sau REFA-Industrial Engineer) sau MTM. - Documentati metodologia
normarii intr-un manual intern, accesibil reprezentantilor salariatilor. - In sectoarele cu
risc ridicat (constructii, logistica, productie agroalimentara), pregatiti-va pentru o
eventuala introducere a obligativitatii utilizarii unei persoane certificate in normare —
element posibil al cadrului national in formare.

A.3.2 Pentru intreprinderile in tranzitie Al

- Elaborati o Skills Impact Assessment simplificata (formular de o pagina) pentru
fiecare flux de munca afectat de introducerea Al: ce sarcini sunt transferate? ce
competente devin redundante? ce competente noi sunt necesare? ce competente
umane devin mai valoroase prin complementaritate cu Al? - Pentru salariatii afectati,
elaborati un plan de tranzitie profesionala pe 12-24 luni, care sa cuprinda: formare
in utilizarea Al, dezvoltarea competentelor de augmentare (judecata critica, gestiunea
exceptiilor), recalificare daca este cazul. Conform jurisprudentei franceze pe Articolul
L6321-1 din Code du travail, in jurisdictiile in care se aplica, timpul de formare
constituie timp de lucru efectiv, cu mentinerea remuneratiei. Aliniati-va voluntar
cu acest principiu — chiar daca nu este obligatoriu in Romania, este o practica aliniata
cu directiile europene de evolutie a dreptului muncii. - Documentati toate aceste actiuni
intr-un dosar de tranzitie Al care poate servi ca aparare in eventualitatea unor litigii
ulterioare privind insuficienta profesionala sau modificarea unilaterala a contractului.

A.3.3 Pentru intreprinderile mici (sub 50 de salariati)

- Recunoasteti ca multe dintre instrumentele de mai sus pot parea excesive pentru
dimensiunea intreprinderii. Adaptati-le proportional: un manual intern poate avea 5
pagini in loc de 50; consultarea reprezentantilor salariatilor poate fi mai informala, dar
trebuie sa lase urma scrisa; Skills Impact Assessment poate fi un formular de jumatate
de pagina. - Principiul minimal de aliniere: fiecare norma sa aiba o sursa
documentata; fiecare introducere de Al sa fie precedata de o conversatie documentata
cu salariatii afectati. Aceste doua elemente, chiar in forma minimala, sunt suficiente
pentru a iesi din zona de risc juridic si reputational.

A.4 Resurse aditionale
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- Codul muncii al Romaniei (Legea 53/2003): Articolele 129-132 (norma de munca),
Articolele referitoare la timpul de munca, salarizare, formare profesionala. Accesibil
pe portal-legislativ.just.ro. - Legea 367/2022 privind dialogul social si Legea
283/2024 privind salariile minime adecvate. - Standardul I1ISO 6385:2016
"Ergonomics principles in the design of work systems", preluat in Romania ca SR EN
ISO 6385. - Regulamentul (UE) 2024/1689 (Al Act), Articolul 4 — obligatia de Al
literacy. - Resurse REFA: refa.de — informatii despre certificari si metodologii. -
Inspectia Muncii — pentru clarificari privind conformitatea cu legislatia muncii. -
ASRO — pentru standardele tehnice europene si internationale aplicabile.
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Evaluarea problematicii sistemului de normare a munciiin Romania ainvederat prin intermediul
analizei de continut si forma o serie de aspecte, a caror solutionare in plan principial teoretic,
dar si in campul practicii sociale si juridice, impune o necesara ameliorare a continutului
obligational al raporturilor de munca. Totodata, introducerea unor criterii riguroase de masurare
a muncii prestata prin utilizarea de standarde normative democratic sustinute si cu o
efectivitate reala, sunt azimuturi realiste si nu doar deziderate utopice.

Pe de alta parte, necesitatea asigurarii unei calitati superioare in privinta nu doar a elementelor
intrinseci desfasurarii unei activitati, ci siin privinta capabilitatilor profesionale ale evaluatorilor
modului de definire si comensurare a muncii prin norme de munca- normatorii- se impune cu
forta unei realitati sociale ce nu poate fi, in mod obiectiv, ignorata.

Daca adaugam la aceste chestiuni ce forteaza cu atributul rationalitatii juridice, dar si al
progresului socialin privinta mecanismelor de functionare a pietei muncii siimprejurareatinand
de o accentuata segmentare, ,mozaicare" a pietei muncii, inclusiv din punct de vedere al
modului de normare a muncii, determinata de ,,perisabilitatea” normativelor din trecut, dar si
de mecanismele de normare imprumutate din ghidurile practice ale unor actori globali, dar cu
incidenta partiala asupra raporturilor de munca din Roméania, constatam cu si mai multa
intemeiere motivationala ca o atare problematica reclama o rezolvare (revizitare) din temelii
prin intermediul unor mecanisme, inclusiv normative, care sa asigure o viziune unitara la nivel
de principiu, si una specifica si flexibila prin acomodarea sa la particularitatile anumitor
profesii, meserii, ocupatii, activitati, functii, precum si la specificul locurilor de munca in care
acestea se practica ori se exercita.

Nuin ultimul rand, interventia de natura normativa trebuie sa promoveze asigurarea unui cadru
legal unitar cu o serie de obiective clare, distincte, concrete si predictibile care sa dea prioritate
unor principii si valori, dupa cum urmeaza:

a) asigurarea unui cadru normativ unitar sub aspectul regulilor de definire si descriere a
conceptelor legate de normare a muncii (de exemplu tipologia normelor de lucru,
continutul fiecaruia din acestea, modalitatile de stabilire);

b) stabilirea directiilor de normativizare in principiu - lege privind normarea- si lege privind
profesia de normator;

c) recunoasterea functiei de izvor de drept al contractelor colective de munca in fixarea
normelor de munca.

A. Problematica normarii muncii - concepte, tipologie, metode de stabilire, organele
publice si parteneri sociali competenti sa decida; de elaborat si aprobat exclusiv

pe lege.
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Solutii practice:

se adopta legea si se pastreaza doar ca titlu de regula generala (principii) un text in
Codul Muncii care sa contina si o norma de trimitere la legea de domeniu (lege
speciald);

legea speciala va contine pe langa principiile de stabilire a normelor de munca, si o serie
de dispozitii vizand mecanismele si categoriile de imprejurari, situatii de fapt supuse
evaluarii, precum si referentiale -mecanisme si criterii in baza carora are loc evaluarea
continutului normelor.

legea speciala va delimita cu exactitate aria sa de incidenta, stabilind in concret
categoriile de subiecte de drept carora li se vor aplica prevederile sale pe acele categorii
de profesii, functii, ocupatii, activitati si particularitati ale locurilor de munca;

legea speciala va face trimiteri la eventuale reglementari de ordin implementativ, cum
ar fi hotarare de guvern, in vederea unei mai bune intelegeri si aplicari ale dispozitiilor
sale, in masurain care acest lucru se impune, dupa caz;

legea speciala recunoaste contractelor colective de la nivel national si sectorial
prerogativa de a particulariza modul de aplicare a acestei legi, daca printr-un astfel de
demers asigura o certa ameliorare a modului de evaluare a activitatii, in raport cu
exigentele decurgand din norma de munca;

legea speciala poate sa indice anumite unitati (angajatori) sau locuri de munca pentru
care nu este obligatorie aplicarea dispozitiilor sale. in cazul angajatorilor cu mai putin
de 10 angajati se pot stabili conditii specifice privind normarea muncii fara insa a crea
tipuri noi de norme de munca3, altele decat cele prevazute de lege;

legea speciala va permite elaborarea de ghiduri practice, aprobate prin acorduri
colective, inclusiv considerand modul de utilizare a I.A. si stabilirea efectelor céat
priveste continutul normei de munca a lucratorilor in acest caz;

legea speciala va enunta la nivel principial, in termeni imperativi si concreti, modul in
care norma de munca se raporteaza la notiunea juridica de timp de lucru si la aceea de
remuneratie, fixand criterii concrete vizand continutul acesteia vis a vis de anumite
perioade inactive ale timpului de lucru sau in cazul estimarii legale ori conventionale a
timpului de lucru si felul in care este remunerata munca in acest caz special.

in principiu va fi necesara elaborarea si adoptarea a doua legi ( acte normative
primare), prima vizand sistemul de normare a muncii, iar, cea de a doua, profesia
de normator. Aceasta din urma lege trebuie minimal sa cuprinda urmatoarele
aspecte:

nivelul studiilor de specialitate (licenta, masterat - aria curiculara), eventuale alte
diplome ori atestate;

recunoastere in UE ca profesie reglementata, stabilirea ariei (tipului) de competente
profesionale (atributii principiale);

recunoasterea ca un corp profesional constituit si un statut + organ de coordonare si
conducere tip Colegiu.
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Neindeplinirea acestor criterii de validare a profesiei ca profesie reglementata, in mod
cumulativ, reprezinta un impediment dirimant (absolut). Sub acest aspect, trebuie formulata o
optiune categorica, mai ales, daca se doreste (opteaza) pentru utilizarea acesteia ca profesie
reglementata, fiind necesara o lege de tip statut precum siindeplinirea altor cerinte.

in ce priveste continutul acestor acte normative, apreciem ca sunt de urmat aceste
recomandari succinte: stabilirea legaturii intre conceptele de timp de lucru, norma de munca
si remuneratie, accentuandu-se raportul intre acestea in termeni deterministi (cauza-efect),
precum si din punct de vedere juridic principal — accesoriu-ori derivate ca si natura lor juridica-
drept, obligatie, sau modalitati de organizare a dreptului la munca.

Din punct de vedere al exprimarii (terminologiei) propunerile vizand reglementarea la nivel de
lege a sistemului de normare, trebuie sa fie exprimate in formulari clare, neechivoce, concrete,
sa evite asadar, dubitativul la nivel de optiune, precum si unele aprehensiuni de ordin meditativ.
Optiunile imbratisate trebuie sa fie avansate in considerarea utilitatii lor sociale si practice,
elemente ce vor fi, ca atare, subliniate si, desigur, avand un scop ameliorativ descris si definit,
in consecinta. Cu atat mai mult aceasta abordare, inclusiv la nivelul formularii textelor de lege,
precum si a altor ”vehicule” de tip normativ la care recurgem, este sustinuta si de posibilul
»pionierat” pe care legislatia romaneasca l-ar putea marca, in ,,peisajul” reglementarilor de pe
piata muncii europene si, desigur, unionale, dincolo de utilitatea sociala si functionala
intrinseca pe care o prezinta..

Pe de alta parte, si intr-o distincta ordine de idei, este solid motivata optiunea reglementarii
acestei problematici prin lege, tindnd seama de ,,distribuirea” rolurilor in postura de decizie a
autoritatilor publice si ale partenerilor sociali, cat priveste utilizarea sistemului de normare a
muncii.

in »Siajul” acestui enunt, urmeaza a se fixa stabilirea ordinii decidentilor in accesarea
prerogativelor reglementare in raport cu problematica avuta in vedere, specializarea pe obiect
- modalitate de actiune privilegiata si calificata drept principiu dominant al reglementarii,
precum si ca un ghidaj metodologic obligatoriu.

Un astfel de demers isi propune atingerea urmatoarelor obiective:

a) eliminarea paralelismelor la nivelul reglementarilor precum si,,devalmasia” in exercitiul
competentelor activitatilor publice cu misiune institutionala in aceasta materie;

b) oconstantasiconsolidata ameliorare a mecanismelor de ierarhizare a deciziilor, bazata
pe stabilirea de criterii clare, concrete, predictibile, de departajare pe categorii de
activitati si de obiect de actiuni a competentelor ratione materiae si personae a
institutiilor publice chemate sa actioneze in parteneriat cu sindicatele;

c) promovarea unor distinctii clare la nivel de continut si forma in modul de abordare a
problematicilor specifice, definind motivele si scopurile adoptarii, dupa caz, de
reglementari principiale sau a unora de tip implementativ (masuri de organizare a
aplicarii legilor);
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d) democratizarea efectiva si realizata in modalitati concrete a continutului masurilor de

punere in valoare (valorificare) a parteneriatului social, prin recunoasterea rolului
partenerilor sociali in dezvoltarea sistemului de normare a muncii, precum si a
mecanismelor idonee de realizare a acestui scop;

e) stabilirea unui sistem de normare a muncii care sa contina o evaluare completa,

diferentiata si bazata pe criterii cantitative si calitative solid motivate si stiintific
elaborate céat priveste valoarea muncii din punct de vedere al intensitatii, al
randamentului economic.

Calendarul implementarii masurilor de ordin si tip normativ.

1.

Plan legislativ

Ne propunem ca in termen de 6 luni de la prezentarea prezentului document sa elaboram un
proiect de lege care sa contina la nivel principial dar si in modalitati concrete elementele de
continut si forma de natura constitutiva a sistemului de normare a muncii din Romania.

Cat priveste legislatia secundara de ordin precumpanitor implementativ, va succede
prezentarii si eventualei adoptari a legii la un interval de aproximativ 6 luni de la prezentarea /
adoptarea legii.

2.

3.2.

Masuri premergatoare elaborarii proiectului de lege.

constituirea in termen de 1-3 luni de la prezentarea documentului de echipe mixte cu
caracter tehnic (autoritati publice, parteneri sociali, specialisti) pentru elaborarea
documentelor suport al actelor normative, cum ar fi: studii de impact, ghiduri
metodologice etc.

crearea de focus grupuri pentru verificarea si validarea solutiilor preconizate de actele
normative, conform documentului de intentie prezentat la 30 iunie 2026.

Concluzii de etapa.

Elaborarea si prezentarea acestui document urmareste punerea la dispozitia
autoritatilor publice competente in materia abordata de acesta a solutiilor
legislative siimplementative considerate necesare si utile pentru fundamentarea
la nivel normativ a unui sistem de normare a muncii in Roméania bazat pe un
ansamblu de valori si principii considerat a fi o matrice solida conceptual si
functionala la nivelul operationalizarii, avind ca scop o mai riguroasa, corecta,
echitabila si nuantata abordare a normei de munca adaptata la noile tehnologii, dar
cu respectarea dreptului fundamental la munca al lucratorilor, in fiecare din
ipotezele pe care acest drept le presupune. -30 iunie 2026 termen.

Stabilirea ordinii procedurilor succesive prezentarii Proiectului, precum si a
termenelor vizand respectivele masuri (Masuri-Follow up) - aceste etape au loc
concomitent.
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Modalitati de valorificare a documentului:

disiparea documentului la nivelul partenerilor sociali si a autoritatilor publice cu atributii
in domeniul pietei muncii; Termen 1 septembrie 2026
etape de "rafinare” continut proiect
i.  circumstantierea problematicii de prezentat publicului larg si interesat;
ii. identificarea unor zone de influenta (lobby) in favoarea proiectului de lege;
iii.  identificarea de grupuri profesionale (antreprenoriale, sindicale / lucratori), care
sa sprijine si sa participe la dezvoltarea continutului proiectului de lege;
iv.  actiuni organizate de B.N.S. de promovare a proiectului, In mediile de munca
(grupuri profesionale, antreprenori, sindicate, lucratori) si la nivel european
utilizand inclusiv portalul organizatiei. Termen 30 septembrie 2026

Proiect de lege - dezbatere si adoptare

elaborare proiect de lege H.G. - Ghiduri de bune practici - 30 iunie 2027 (1 an);
anuntarea lansarii initiativei legislative (septembrie 2027);
dezbatere si adoptare septembrie 2027 - iunie 2028.

Optiuni finale privind modalitatile de reglementare

Adoptarea documentului trebuie sa tina seama de regulile privind tehnica legislativa, astfel cum
sunt reglementate prin Legea nr.24/2000.

Tindnd seama de aceste exigente legale, se poate opta intre urmatoarele variante de
normativizare a problematicii sistemului de normare a muncii, dupa cum urmeaza:

a)

Lege speciala dedicata in exclusivitate reglementarii problematicii abordate (normare a
muncii) care sa contina atat reglementari la nivel de principiu, cat si mecanismele
concrete de stabilire, functionare ale sistemului de normare (relatie B.N.S.);

Lege speciala, dar cu pastrarea unor aspecte de ordin general pe seama Codului Muncii,
eventual o parte din dispozitiile astazi existente in cuprinsul sau, mai putin cele vizand
stabilirea normelor de munca prin regulamentul intern,

Modificarea mai multor acte normative intre care C.M., I.M., CCM national + de sector;
Adoptarea de legislatie secundara, indiferent de optiunea normativa aleasa - lege
speciald sau modificarea mai multor acte normative aplicabile in materie-
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