
BLOCUL NAȚIONAL
SINDICAL

Timpul de lucru și
sistemul de normare a

muncii
Trăsături definitorii.

Fundamentele normării
Prof. univ. dr. emerit Alexandru Athanasiu

Conf. univ. dr. Ana-Maria Vlăsceanu Profirescu

BLOCUL NAȚIONAL
SINDICAL

Trăsături definitorii.Trăsături definitorii.
Fundamentele normăriiFundamentele normării

Prof. univ. dr. emerit Alexandru AthanasiuProf. univ. dr. emerit Alexandru Athanasiu
Conf. univ. dr. Ana-Maria Vlăsceanu ProfirescuConf. univ. dr. Ana-Maria Vlăsceanu Profirescu

BLOCUL NAȚIONAL
SINDICAL

Timpul de lucru și
sistemul de normare a

muncii
Trăsături definitorii.

Fundamentele normării
Prof. univ. dr. emerit Alexandru Athanasiu

Conf. univ. dr. Ana-Maria Vlăsceanu Profirescu



 
 
 

Pagina 1  din 59 
 

 

 

�impul de lucru și sistemul de normare a 
muncii 

�răsături deċinitorii. >undamentele 
normării 

 

 
�roċ. uniŽ. dr. emerit �leƄandru Athanasiu 

                                                                   �onċ. uniŽ. dr. �na-Maria «lăŜceanu �rofireŜcu 

 

 

 

  



 
 
 

Pagina 1  din 59 
 

 

 

�impul de lucru și sistemul de normare a 
muncii 

�răsături deċinitorii. >undamentele 
normării 

 

 
�roċ. uniŽ. dr. emerit �leƄandru Athanasiu 

                                                                   �onċ. uniŽ. dr. �na-Maria «lăŜceanu �rofireŜcu 

 

 

 

  



 
 
 

Pagina 2  din 59 
 

 
Titlul I Prolegomene. Premisele ideatice ale 

studiului 
 

�apiťolul I.  �oncepťul de muncă. aeťamorfoƏele eŽoluũiei iŜťorice 

͐. �oncepťul de muncă în diŽerŜe epoci iŜťorice 

�roblematica acestui studiu preƏintă un grad Ěnsemnat de interes teoretic, dar și practic, 
ilustrat, Ěn decursul timpului istoric, de numeroasele abordări conŽergente sau diŽergente care 
au acompaniat Ěn plan ideatic ”traseul” sinuos și captiŽant al eŽoluției societății umane în 
deƏŽoltarea mecanismelor de asociere, de la politici din ce Ěn ce mai soċisticate, de asociere a 
indiŽiƏilor cu prestarea muncii, Ěnțeleasă ca actiŽitate, dar și ca pasiune, ca necesitate dar și ca 
ideal, rutină, poŽară, dar și ca emancipare socială și creație. 

În regulă generală, opțiunile Ěn domeniul politicilor publice și al practicilor cotidiene au ilustrat, 
cu putere, o matrice acțională caracteriƏată printr-un miƄaĤ de credințe și de idealuri, necesități 
Žitale, sume de obiectiŽe și de reƏultate. 

�n proces de acest tip a eŽidențiat materialiƏarea graduală a ideii de progres Ěn cunoaștere, Ěn 
relaționarea socială, Ěn deƏŽoltarea tehnologiilor de lucru, Ěn sensul modelării mediului ambient 
de Žiață al omului, Ěntr-un cuŽÕnt a marcat ideea de progres a societății, a umanității în 
ansamblu său. Work in progress deŽine nu doar un slogan, o ċormulă de Ěndemn social adresat 
indiŽiƏilor pentru mobiliƏarea acestora Ěn realiƏarea obiectiŽelor sociale pe care decidenții 
publici le  propun și impun societății umane pentru a da temei și scop realiƏării unei anumite 
coeziuni sociale și solidarități acționale, ci pune și pecetea Ěn priŽința binelui social doar Ěn 
relația uniŽocă cu  progresul Ěn toate ċormele sale de ipostaƏiere, economic, tehnologic, politic1. 

�cest demers a ”aglutinat” o serie de elemente cu ċuncțiune constitutiŽă Ěn structurarea sa 
recognoscibilă  și deci, deċinitorie, Ěntre care munca, Ěn toate ċormele de prestare a sa, atÕt ca 
eċort ċiƏic, dar și ca un act de creație, mereu ЋŽertebrată” de un scop deċinit clar și concret, 
repreƏintă, Ěn termeni metaċorici, dar sincroniƏați la realitate aƄa ГcardanicăГ a stabilității și 
direcției pe care a urmat-o societatea mai mult sau mai puțin conștientă de sine pe drum său 
eŽolutiŽ.  

idată aċirmată și intens promoŽată teƏa progresului ca scop unic și deċinitoriu pentru 
totdeauna al societății umane, și a timpului istoric, ca singura unitate de măsură reală, 
ireŽocabilă  și adecŽată a acestuia, munca a deŽenit nu doar Ěn ordine logică, teoretică un 

 
1 � se Žedea pe larg �l. �thanasiu, �ÏlÏťoŘĖôϟ ĚĲϟ èôĲťŘŪlϟ ĖĲĖıĖĖĖ. Idealuri și idoli �ucurești, ͑͏͐͗Ϣ 
 (ditura biculescu, pp. ͐͑1–͐͑͘ 
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element inseparabil de conceptul de progres societal, ci și un mecanism concret și ċuncțional 
de coagulare a indiŽiƏilor Ěntr-o comunitate dotată cu miĤloace materiale, metode apropriate și 
idealuri/ obiectiŽe aċirmate. 

�um Žom arăta Ěn secțiunea reƏerŽată eŽoluției timpului de lucru, ne limităm Ěn acest paragraċ 
Ěn a schița doar structura acestui progres al muncii Ěn diċeritele epoci istorice pe care le-a 
traŽersat umanitatea. 

"acă la Ěnceputul organiƏării umanității, munca deŽine o necesitate, un mod de organiƏare a 
Žieții în procesul de apropriere a bunurilor din mediul ambiant, ċiind Ěntr-o lungă perioadă 
asimilată cu o pedeapsă determinată de păcatul originar, ea a Ěnceput a ċi Žaloriċicată cu timpul 
ca temei de absolută necesitate pentru deƏŽoltare, pentru  dobÕndirea unei calități ameliorate 
a Žieții indiŽiduale, dar și comunitare. 

�u timpul, munca și-a schimbat „ċiƏionomia” Ěn contactul din ce Ěn ce mai intens cu utiliƏarea 
unor tehnologii õŽolutiŽe, care au generat moduri de organiƏare ale actiŽității din ce Ěn ce mai 
soċisticate în planul instrumentarului de lucru, dar și în cel al identiċicării ϼindiŽidualiƏăriiϽ și 
recunoașterii drepturilor lucrătorilor. 

�eŽoluțiile industriale Ěn succesiune au marcat o serie de procese releŽante care au ”baliƏat” 
drumul aneŽoios al progresului tehnologic, al Ěmbogățirii cunoștințelor priŽind mediul nostru de 
Žiață, dar și al ameliorării condițiilor de Žiață prin atingerea unui conċort material Ěn permanentă 
creștere, prin garantarea statutului lucrătorului și recunoașterea drepturilor sale ca drepturi 
ċundamentale Ěn �onstituție și Ěn orice alt ЉașeƏămÕntЋ normatiŽ, de largă opoƏabilitate 
societală. 

�eŽoluția industrială, deŽenită Ěn ultimele trei secole un ċactor de progres ce nu a cunoscut 
Ěntrerupere, a generat o serie de mutații priŽind munca și prestarea acesteia, materialiƏate prinϡ 

• apariția marilor „aglomerări” industriale, Ěn care munca se presteaƏă Ěn ċabrici sub 
controlul cantitatiŽ al angaĤatorului și, totodată, Ěnsoțită de o anumită mercantiliƏare 
accentuată din punct de Žedere al modalității Ĥuridice de ilustrare a acesteia prin 
contractarea sa Ěn ċorma unui contract ciŽil de prestări serŽicii care genereaƏă Ěn epocă 
teƏa ŽÕnƏării ċorței de muncă͑  

• apariția și deƏŽoltarea unui èoŘŕŪŜ de reguli Ĥuridice care gradual au ilustrat o anumită 
tendință de protecție socială a lucrătorilor Žulnerabili și, cu timpul, recunoașterea 
dreptului la odihnă inclusiŽ, și, mult mai tÕrƏiu, a dreptului la concediu de odihnă plătit. 
(ste epoca reŽendicărilor muncitorilor din secolul al ³I³-lea, sub deŽiƏa Љcelor 3 de ͗Ћ. 

 
͑ � se Žedea, �. �nghel, Љ"elimitarea timpului de lucru de timpul de odihnă Ěn dreptul �niunii (uropene și Ěn dreptul 
naționalЋ, Ěn �olôèũĖaϟ �ŘaƄĖŜ, (ditura �.F. �ecħ, �ucurești, ͑͏͔͑, pp. ³[I«–³[«Ϣ 
�l. I. �celeanu, Љaunca, statul social și rolul muncii de-a lungul istoriei din �ntichitate pÕnă Ěn epoca modernăЋ, Ěn 
(èoĲoıĖôϟťôoŘôťĖèÏϟšĖϟaŕlĖèaťÏ, Žol. ³«III, nr. ͗ϯ͔͕͐, ͑͏͐͐, pp. ͖͐–͗͏. 
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�l. I. �celeanu, Љaunca, statul social și rolul muncii de-a lungul istoriei din �ntichitate pÕnă Ěn epoca modernăЋ, Ěn 
(èoĲoıĖôϟťôoŘôťĖèÏϟšĖϟaŕlĖèaťÏ, Žol. ³«III, nr. ͗ϯ͔͕͐, ͑͏͐͐, pp. ͖͐–͗͏. 
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• automatiƏarea proceselor tehnologice a repreƏentat o releŽantă deplasare a 
conținutului muncii de la munca ċiƏică la cea asistată de un instrumentar tehnologic, în 
continuă ĚmbunătățireϢ 

• ċleƄibiliƏarea relațiilor de muncă, care a consacrat diŽersiċicarea modalităților de 
prestare a muncii, printr-o accentuată relatiŽiƏare a cerinței locului de muncă ċiƄ, 
eƄclusiŽ organiƏat de angaĤator, și sub permanentul control al acestuia, ca urmare a 
recunoașterii eƄplicite și a promoŽării ċerme a unei politici de susținere a autonomiei 
ċuncționale și deciƏionale a lucrătorilor. 

�entru a marca această „reŽoluție copernicanăГ Ěn materia organiƏării muncii și, Ěn special, a 
actiŽității productiŽe, este cazul să amintim ce tip de reguli organiƏatorice ale producției 
industriale și, desigur, ale muncii Ěn aceste condiții erau anterior guŽernate conċorm teoriilor 
taƅloriste -�aƅlor >redericħ ®insloſ- aanagementul �tiințiċic și anumeϡ 

• identiċicarea celui mai eċicient mod de a ċace o muncăϢ 
• separarea categorică ϼclarăϽ Ěntre planiċicarea muncii și eƄecutarea acesteiaϢ 
• monitoriƏarea constantă a perċormanței și maƄimiƏarea productiŽitățiiϢ 
• alocarea sarcinilor Ěn ċuncție de abilități și motiŽația ċiecărui lucrător. 

"in lectura acestor principii ale managementului industrial speciċic sċÕrșitului secolului ³I³ și 
primei Ĥumătăți a secolului ³³, se pot desprinde cÕteŽa trăsături ținÕnd și de promoŽarea unor 
Žalori ale progresului industrial, dar și ale capitalismului din epocă, precum și ale unui anumit 
tip de parcurs industrial speciċic Ěn acea perioadă și, desigur, atașat, preocupărilor muncii Ěn 
marile ċabrici speciċice reŽoluțiilor industriale ͑ și ͒. 

�e de altă parte, putem obserŽa că angaĤatorul are ċigura Ĥuridică a unui ŕaťôŘϟċaıĖlĖaŜ, conduita 
paternalistă este eƄtrem de ŽiƏibilă, ċiind caracteriƏată prin eƄclusiŽitatea stabilirii obiectiŽelor 
de perċormanță, lipsa totală de dialog social, controlul permanent asupra tuturor detaliilor 
actiŽității prestate. �oate aceste elemente ce compuneau conduita numită de noi paternalistă 
Ěși arată limitele Ěn raport cu impactul noilor tehnologii Ěn organiƏarea și ċuncționarea relațiilor 
de muncă care promoŽeaƏă Ěntr-o măsură categorică dialogul, , creatiŽitatea, tratamentul egal 
și nediscriminarea, echilibrul Ĥust Ěntre Žiața proċesională și cea personală, într-un cuŽÕnt, 
acrediteaƏă o anumită  democrație industrială. 

Mn ċinalul acestor considerente generale, cu un eŽident caracter introductiŽ, apreciem că pentru 
o mai bună ċiƄare a modului de raportare a muncii la speciċicului societății umane, Ěn sensul de 
a-i atribui o Žaloare societală deċinită ca atare, Žom apela la ċormule sintetice, după cum 
urmeaƏă3ϡ 

• �ntichitate - aunca este o pedeapsă diŽină și se materialiƏeaƏă prin sclaŽieϢ 
• (Žul aediu - permanentă penitență,  și, Ěn cel mai bun caƏ este o datorieϢ 
• �eċorma protestantă - munca este o ŽocațieϢ 

 
3 a se Žedea, �l. iŽerŽieſ – despre conceptul de muncă Ěn diċerite epoci istorice.  
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• �eŽoluția industrială - munca este o marċăϢ 
• aodernitate - munca este o identitate proċesională. 

1.1. Timpul de lucru. Comensurarea muncii  

�Ƅa spațio-temporală a deċinit nu doar trecerea de la libertatea Žaloriċicării de către indiŽid la 
Ěnceputurile istoriei comunității umane, a bunurilor oċerite de natura la constrÕngerile generate 
de obligații, aŽÕnd ca obiect actiŽități comensurate prin sarciniϯmisiuni, ca atare nominaliƏate 
și deċinite, certe și concrete, dar și la includerea în portoċoliul conceptual atașat muncii, a 
proteĤării timpului de lucru4. �utem aċirma că, odată cu primele organizări ale societății 
structurată Ěn clase sociale- stăpÕni și sclaŽi,  aŽÕnd drept consecință, Ěntre altele, și o 
poziționare diċerită ċață de muncă, a deŽenit obligatorie utiliƏarea unor instrumente de 
măsurare a muncii, și anume prin intermediul timpului de lucru. 

�u alte cuŽinte, timpul de lucru a deŽenit acel concept prin utiliƏarea caruia se asigura serŽirea 
următoarelor obiectiŽe principale, și anumeϡ 

• stabilirea conținutului obligațional al muncii prestate ϼċuncția reglementarăϽϢ 
• ċiƄarea, măsurarea și eŽaluarea în timp a duratei de realiƏare a modalităților de 

îndeplinire a obligațiilor de muncă. 

�e ċundalul acestor considerații͔, Žom obserŽa unele concluƏii promoŽate în literatura de 
specialitate. �stċel, este acreditată o anumită diŽiƏiune a muncii în raport cu o anumită stare de 
ċapt incontestabilă, care circumstanțiază interesul pe care-l ilustreaƏă pentru prestatorul sau, 
ċie Ěn munca pentru sine ori ċamilie, ċie Ěn scop lucratiŽ. 

�otodată, Ěntreg instrumentarul reglementar ce Ěnsoțește modul de prestare a muncii, ċiƄÕnd 
condiționări spațial-culturale obligatorii, este Ěndeobște atașat muncii subordonate, 
caracteristice unui raport Ĥuridic de muncă standard.  aunca salarială, Ěntr-o concepție largă, 
este aceea care a impus codiċicarea graduală și Ěn timp ameliorată a regulilor deċinitorii ale 
timpului de lucru, Ěn toate ċormele sale de maniċestare, precum și a modalităților 
implementatiŽe, aŽÕnd Ěn centrul lor regulile promoŽate cÕt priŽește descrierea conținutului lor. 

Mn conċormitate cu opinia͕ eƄprimată Ěn doctrină, timpul de lucru capătă releŽanță Ĥuridică și 
ċuncțională odată cu apariția muncii subordonate, iar importanța sa Ěn deċinirea relației de 
muncă deŽine ċuncție de ponderea muncii subordonate Ěn economie și de măsura în  care 
remunerarea muncii s-a realiƏat Ěn raport cu durata acesteia. 

�e ċirul argumentatiŽ ce acompaniaƏă această opinie, nu este indiċerentă aċirmația după care 
timpul de lucru ċormatat Ěn coordonatele spațio-temporale ilustreaƏă Ěn mod conŽingător 

 
4 �. �nghel, op. cit., p. ³[«.  
 
͔ ibidem 
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• automatiƏarea proceselor tehnologice a repreƏentat o releŽantă deplasare a 
conținutului muncii de la munca ċiƏică la cea asistată de un instrumentar tehnologic, în 
continuă ĚmbunătățireϢ 

• ċleƄibiliƏarea relațiilor de muncă, care a consacrat diŽersiċicarea modalităților de 
prestare a muncii, printr-o accentuată relatiŽiƏare a cerinței locului de muncă ċiƄ, 
eƄclusiŽ organiƏat de angaĤator, și sub permanentul control al acestuia, ca urmare a 
recunoașterii eƄplicite și a promoŽării ċerme a unei politici de susținere a autonomiei 
ċuncționale și deciƏionale a lucrătorilor. 

�entru a marca această „reŽoluție copernicanăГ Ěn materia organiƏării muncii și, Ěn special, a 
actiŽității productiŽe, este cazul să amintim ce tip de reguli organiƏatorice ale producției 
industriale și, desigur, ale muncii Ěn aceste condiții erau anterior guŽernate conċorm teoriilor 
taƅloriste -�aƅlor >redericħ ®insloſ- aanagementul �tiințiċic și anumeϡ 

• identiċicarea celui mai eċicient mod de a ċace o muncăϢ 
• separarea categorică ϼclarăϽ Ěntre planiċicarea muncii și eƄecutarea acesteiaϢ 
• monitoriƏarea constantă a perċormanței și maƄimiƏarea productiŽitățiiϢ 
• alocarea sarcinilor Ěn ċuncție de abilități și motiŽația ċiecărui lucrător. 

"in lectura acestor principii ale managementului industrial speciċic sċÕrșitului secolului ³I³ și 
primei Ĥumătăți a secolului ³³, se pot desprinde cÕteŽa trăsături ținÕnd și de promoŽarea unor 
Žalori ale progresului industrial, dar și ale capitalismului din epocă, precum și ale unui anumit 
tip de parcurs industrial speciċic Ěn acea perioadă și, desigur, atașat, preocupărilor muncii Ěn 
marile ċabrici speciċice reŽoluțiilor industriale ͑ și ͒. 

�e de altă parte, putem obserŽa că angaĤatorul are ċigura Ĥuridică a unui ŕaťôŘϟċaıĖlĖaŜ, conduita 
paternalistă este eƄtrem de ŽiƏibilă, ċiind caracteriƏată prin eƄclusiŽitatea stabilirii obiectiŽelor 
de perċormanță, lipsa totală de dialog social, controlul permanent asupra tuturor detaliilor 
actiŽității prestate. �oate aceste elemente ce compuneau conduita numită de noi paternalistă 
Ěși arată limitele Ěn raport cu impactul noilor tehnologii Ěn organiƏarea și ċuncționarea relațiilor 
de muncă care promoŽeaƏă Ěntr-o măsură categorică dialogul, , creatiŽitatea, tratamentul egal 
și nediscriminarea, echilibrul Ĥust Ěntre Žiața proċesională și cea personală, într-un cuŽÕnt, 
acrediteaƏă o anumită  democrație industrială. 

Mn ċinalul acestor considerente generale, cu un eŽident caracter introductiŽ, apreciem că pentru 
o mai bună ċiƄare a modului de raportare a muncii la speciċicului societății umane, Ěn sensul de 
a-i atribui o Žaloare societală deċinită ca atare, Žom apela la ċormule sintetice, după cum 
urmeaƏă3ϡ 

• �ntichitate - aunca este o pedeapsă diŽină și se materialiƏeaƏă prin sclaŽieϢ 
• (Žul aediu - permanentă penitență,  și, Ěn cel mai bun caƏ este o datorieϢ 
• �eċorma protestantă - munca este o ŽocațieϢ 

 
3 a se Žedea, �l. iŽerŽieſ – despre conceptul de muncă Ěn diċerite epoci istorice.  
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• �eŽoluția industrială - munca este o marċăϢ 
• aodernitate - munca este o identitate proċesională. 

1.1. Timpul de lucru. Comensurarea muncii  

�Ƅa spațio-temporală a deċinit nu doar trecerea de la libertatea Žaloriċicării de către indiŽid la 
Ěnceputurile istoriei comunității umane, a bunurilor oċerite de natura la constrÕngerile generate 
de obligații, aŽÕnd ca obiect actiŽități comensurate prin sarciniϯmisiuni, ca atare nominaliƏate 
și deċinite, certe și concrete, dar și la includerea în portoċoliul conceptual atașat muncii, a 
proteĤării timpului de lucru4. �utem aċirma că, odată cu primele organizări ale societății 
structurată Ěn clase sociale- stăpÕni și sclaŽi,  aŽÕnd drept consecință, Ěntre altele, și o 
poziționare diċerită ċață de muncă, a deŽenit obligatorie utiliƏarea unor instrumente de 
măsurare a muncii, și anume prin intermediul timpului de lucru. 

�u alte cuŽinte, timpul de lucru a deŽenit acel concept prin utiliƏarea caruia se asigura serŽirea 
următoarelor obiectiŽe principale, și anumeϡ 

• stabilirea conținutului obligațional al muncii prestate ϼċuncția reglementarăϽϢ 
• ċiƄarea, măsurarea și eŽaluarea în timp a duratei de realiƏare a modalităților de 

îndeplinire a obligațiilor de muncă. 

�e ċundalul acestor considerații͔, Žom obserŽa unele concluƏii promoŽate în literatura de 
specialitate. �stċel, este acreditată o anumită diŽiƏiune a muncii în raport cu o anumită stare de 
ċapt incontestabilă, care circumstanțiază interesul pe care-l ilustreaƏă pentru prestatorul sau, 
ċie Ěn munca pentru sine ori ċamilie, ċie Ěn scop lucratiŽ. 

�otodată, Ěntreg instrumentarul reglementar ce Ěnsoțește modul de prestare a muncii, ċiƄÕnd 
condiționări spațial-culturale obligatorii, este Ěndeobște atașat muncii subordonate, 
caracteristice unui raport Ĥuridic de muncă standard.  aunca salarială, Ěntr-o concepție largă, 
este aceea care a impus codiċicarea graduală și Ěn timp ameliorată a regulilor deċinitorii ale 
timpului de lucru, Ěn toate ċormele sale de maniċestare, precum și a modalităților 
implementatiŽe, aŽÕnd Ěn centrul lor regulile promoŽate cÕt priŽește descrierea conținutului lor. 

Mn conċormitate cu opinia͕ eƄprimată Ěn doctrină, timpul de lucru capătă releŽanță Ĥuridică și 
ċuncțională odată cu apariția muncii subordonate, iar importanța sa Ěn deċinirea relației de 
muncă deŽine ċuncție de ponderea muncii subordonate Ěn economie și de măsura în  care 
remunerarea muncii s-a realiƏat Ěn raport cu durata acesteia. 

�e ċirul argumentatiŽ ce acompaniaƏă această opinie, nu este indiċerentă aċirmația după care 
timpul de lucru ċormatat Ěn coordonatele spațio-temporale ilustreaƏă Ěn mod conŽingător 

 
4 �. �nghel, op. cit., p. ³[«.  
 
͔ ibidem 
6  I b ide m  p p  X L V - X L V 1  
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mutațiile de conținut și modalitățile de salariƏare a acestuia de la o epocă istorică la alta. Mntr-
un cuŽÕnt, timpul de lucru ilustreaƏă o anumită dimensiune istorică al cărei conținut speciċic a 
propulsat mereu ideea de schimbare, reƏerŽÕndu-i un loc de ċrunte și priŽilegiat Ěn ansamblul 
politicilor publice ce l-au ŽiƏat Ěn ordine normatiŽă. 

�rebuie preciƏat dintr-un Ěnceput că Ěntre conceptul de muncă și timpul de lucru poate ċi 
stabilită o relație de tip conținut-ċormă, Ěn sensul că munca se concretiƏeaƏă Ěn ċormula 
timpului de lucru, ce deċinește limitele temporale precum și conținutul speciċic. �impul de lucru 
ilustreaƏă modalitățile, condițiile și durata pe care munca, din perspectiŽă Ĥuridica le 
ipostaƏiaƏă, Ěncadrată principial Ěn matricea binomului spațiu-timp. 

Mn alți termeni, numai ċormaliƏarea muncii Ěn dimensiunea timpului de lucru o ċace Ĥustiċicabilă 
și permite eƄaminarea muncii ca proces și realiƏare, coborÕnd din eƄamenul teoretic al 
abstracțiunii pe „terenul” unei ċuncționalități concrete. bumai parcurgÕnd acest traseu, prin 
atașarea de atribute concrete și comensurabile muncii prin raportarea la timpul de lucru, ea 
deŽine subiect de analiƏă istorică, precum și subiect de reglementare legală ϼĤuridicăϽ. Mn plus, 
singurul Žehicul conceptual, care asigură noțiunii de muncă acele determinări concrete și 
ċuncționale apte a ċi comensurate și descrise, este timpul de lucru, Ěn metamorċoƏele pe care 
le-a ipostaƏiat Ěn diŽerse epoci istorice. 

"e altċel, lucrarea͖ la care ne-am reċerit Ěși propune să analiƏeƏe timpul de lucru Ěn cadrul 
diŽerselor epoci istorice, cu un accent particular pus pe eŽidențierea mutațiilor produse Ěn 
conținutul paradigmei noțiunii Ěn decursul eŽoluției societății umane. 

 

1.2. Timpul de lucru în diferite perioade istorice 

1.2.1. �ĲťĖèēĖťaťôaϟ

"eƏŽoltarea unei analiƏe detaliate și, desigur, complete a raporturilor de muncă din perioada 
greco-romană se loŽește de diċicultăți, cel puțin din ͑ puncte de Žedereϡ 

• pe de o parte, Ěn general, munca se presta prin intermediul sclaŽilor, ceea ce eƄcludea, 
de plano, eƄistența unui regim Ĥuridic ċuncțional aplicabil Ěn priŽința prestațiilor 
respectiŽe, ĚntrucÕt sclaŽii erau incluși, la propriu, Ěn categoria bunurilor asupra cărora 
Ěși eƄercită stăpÕnul dreptul de proprietateϢ 

• pe de altă parte, Ěn caƏul muncii prestate de oamenii liberi, Ěn principal Ěn agricultură, 
aceștia eƄploatau terenurile agricole Ěn calitate de proprietariϢ mulți dintre aceștia Ěn 
epoca republicană și cea imperială a �omei primind acele terenuri din aČôŘϟŕŪælĖèŪŜ, ca 
recompensă pentru serŽiciul militar eƄecutat pe o perioadă Ěndelungată. 

 
͖ a se Žedea, pe larg, �. �nghel, op. cit., pp. ³³³I–[III.  
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�ingura ċorță de muncă Ěn Ěnțelesul pe care-l dăm acestei noțiuni erau meșteșugarii angaĤați să 
eċectueƏe anumite lucrări sau să producă unele lucruri ϼobiecteϽ. 

Mn consecință, numai aceste persoane și doar Ěn măsura Ěn care erau Ěn raporturi de subordonare 
cu beneċiciarul actiŽității prestate ϼcreațieiϽ, puteau ċi, eŽentual, subiecte ale unor reglementări 
ŽiƏÕnd timpul de lucru, inclusiŽ cel priŽind durata acestuia. Mn rÕndul acestor lucrători, pot ċi  
amintiți cei care munceau Ěn minele de aur sau Ěn industria de sticlă. 

�otuși anumite nuanțări sunt de adus, reċeritor la modul Ěn care se realiƏa de ċapt muncaϡ 

• prestatorii de actiŽitate erau remunerați Ěn raport cu beneċiciile realiƏate din muncă, 
ceea ce oċerea o anumită independență actiŽității de baƏăϢ 

• contractele de locațiune de serŽicii nu preƏentau un speciċic aparte pentru acest tip de 
actiŽități, ci ċăceau parte din categoria mai largă a contractelor de locațiune(ϯlocatio rei, 
locatio operis ċaciendi, locatio operarumϽ. 

1.2.2. EvŪlϟaôîĖŪϟ

Mn această perioadă istorică, se produce o mutație releŽantă Ěn conċigurarea muncii și ca mod 
de organiƏare a prestațiilor, ċăcÕndu-și loc ideea și, apoi, mecanismele de aplicație ale 
acesteia, Ěn sensul că ceea ce se pune la dispoƏiția angaĤatorului este ċorța de muncă a 
lucrătorului - element reŽoluționar Ěn eŽaluarea poƏiției părților Ěn raportul de muncă. Mntr-o 
asemenea abordare, problematica timpului de lucru și-a găsit un loc bine deċinit Ěn 
reglementările din epocă. 

"eƏŽoltarea atelierelor meșteșugărești, organiƏarea de șantiere pentru construcții de 
catedrale, de palate ϼcasteleϽ au generat, Ěn mod ċiresc, necesitatea unei abordări distincte și 
cÕt mai concrete Ěn priŽința stabilirii unor reguli de prestare a muncii Ěntr-un interŽal de timp, ca 
atare determinat în prealabil. �riŽite lucrurile din această perspectiŽă, se poate aċirma că 
problematica timpului de lucru capătă o releŽanță economică și, totodată, eƄprimă necesitatea 
conċigurării Ěn plan Ĥuridic a unor reguli Ĥuridice, chiar dacă minimale, reċeritoare la programul și 
orarul de lucru al diċeritelor categorii de prestatori de actiŽități. 

�șadar, apariția și consolidarea actiŽităților atelierelor meșteșugărești au condus la o 
diŽersiċicare și eƄtindere a muncii salariale, contribuind Ěn mod semniċicatiŽ la conċigurarea Ěn 
plan Ĥuridic a noțiunii de timp de lucru, atașată prin ipoteƏă teƏei subordonării lucrătorilor ċață 
de angaĤator, mai cu seamă, spre ċinalul acestei epoci istorice. 

1.2.3. ϟaoîôŘĲĖťaťôaϟ

idată cu primele etape ale reŽoluției industriale, caracteriƏate de o așa Əisă teƏă a 
mașinismului, a aŽut loc o creștere semniċicatiŽă și accelerată a organiƏării muncii, Ěn special 
în cadrul unor ċabrici Ěn permanentă eƄtindere din punct de Žedere al actiŽității, cÕt și al 
absorbirii unor mase consistente de lucrători. �ctiŽitatea acestor lucrători a deŽenit cu timpul, 
obiect de reglementare strictă, ĚncepÕnd cu mecanismele de control ale actiŽității și 
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mutațiile de conținut și modalitățile de salariƏare a acestuia de la o epocă istorică la alta. Mntr-
un cuŽÕnt, timpul de lucru ilustreaƏă o anumită dimensiune istorică al cărei conținut speciċic a 
propulsat mereu ideea de schimbare, reƏerŽÕndu-i un loc de ċrunte și priŽilegiat Ěn ansamblul 
politicilor publice ce l-au ŽiƏat Ěn ordine normatiŽă. 

�rebuie preciƏat dintr-un Ěnceput că Ěntre conceptul de muncă și timpul de lucru poate ċi 
stabilită o relație de tip conținut-ċormă, Ěn sensul că munca se concretiƏeaƏă Ěn ċormula 
timpului de lucru, ce deċinește limitele temporale precum și conținutul speciċic. �impul de lucru 
ilustreaƏă modalitățile, condițiile și durata pe care munca, din perspectiŽă Ĥuridica le 
ipostaƏiaƏă, Ěncadrată principial Ěn matricea binomului spațiu-timp. 

Mn alți termeni, numai ċormaliƏarea muncii Ěn dimensiunea timpului de lucru o ċace Ĥustiċicabilă 
și permite eƄaminarea muncii ca proces și realiƏare, coborÕnd din eƄamenul teoretic al 
abstracțiunii pe „terenul” unei ċuncționalități concrete. bumai parcurgÕnd acest traseu, prin 
atașarea de atribute concrete și comensurabile muncii prin raportarea la timpul de lucru, ea 
deŽine subiect de analiƏă istorică, precum și subiect de reglementare legală ϼĤuridicăϽ. Mn plus, 
singurul Žehicul conceptual, care asigură noțiunii de muncă acele determinări concrete și 
ċuncționale apte a ċi comensurate și descrise, este timpul de lucru, Ěn metamorċoƏele pe care 
le-a ipostaƏiat Ěn diŽerse epoci istorice. 

"e altċel, lucrarea͖ la care ne-am reċerit Ěși propune să analiƏeƏe timpul de lucru Ěn cadrul 
diŽerselor epoci istorice, cu un accent particular pus pe eŽidențierea mutațiilor produse Ěn 
conținutul paradigmei noțiunii Ěn decursul eŽoluției societății umane. 

 

1.2. Timpul de lucru în diferite perioade istorice 

1.2.1. �ĲťĖèēĖťaťôaϟ

"eƏŽoltarea unei analiƏe detaliate și, desigur, complete a raporturilor de muncă din perioada 
greco-romană se loŽește de diċicultăți, cel puțin din ͑ puncte de Žedereϡ 

• pe de o parte, Ěn general, munca se presta prin intermediul sclaŽilor, ceea ce eƄcludea, 
de plano, eƄistența unui regim Ĥuridic ċuncțional aplicabil Ěn priŽința prestațiilor 
respectiŽe, ĚntrucÕt sclaŽii erau incluși, la propriu, Ěn categoria bunurilor asupra cărora 
Ěși eƄercită stăpÕnul dreptul de proprietateϢ 

• pe de altă parte, Ěn caƏul muncii prestate de oamenii liberi, Ěn principal Ěn agricultură, 
aceștia eƄploatau terenurile agricole Ěn calitate de proprietariϢ mulți dintre aceștia Ěn 
epoca republicană și cea imperială a �omei primind acele terenuri din aČôŘϟŕŪælĖèŪŜ, ca 
recompensă pentru serŽiciul militar eƄecutat pe o perioadă Ěndelungată. 

 
͖ a se Žedea, pe larg, �. �nghel, op. cit., pp. ³³³I–[III.  
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�ingura ċorță de muncă Ěn Ěnțelesul pe care-l dăm acestei noțiuni erau meșteșugarii angaĤați să 
eċectueƏe anumite lucrări sau să producă unele lucruri ϼobiecteϽ. 

Mn consecință, numai aceste persoane și doar Ěn măsura Ěn care erau Ěn raporturi de subordonare 
cu beneċiciarul actiŽității prestate ϼcreațieiϽ, puteau ċi, eŽentual, subiecte ale unor reglementări 
ŽiƏÕnd timpul de lucru, inclusiŽ cel priŽind durata acestuia. Mn rÕndul acestor lucrători, pot ċi  
amintiți cei care munceau Ěn minele de aur sau Ěn industria de sticlă. 

�otuși anumite nuanțări sunt de adus, reċeritor la modul Ěn care se realiƏa de ċapt muncaϡ 

• prestatorii de actiŽitate erau remunerați Ěn raport cu beneċiciile realiƏate din muncă, 
ceea ce oċerea o anumită independență actiŽității de baƏăϢ 

• contractele de locațiune de serŽicii nu preƏentau un speciċic aparte pentru acest tip de 
actiŽități, ci ċăceau parte din categoria mai largă a contractelor de locațiune(ϯlocatio rei, 
locatio operis ċaciendi, locatio operarumϽ. 

1.2.2. EvŪlϟaôîĖŪϟ

Mn această perioadă istorică, se produce o mutație releŽantă Ěn conċigurarea muncii și ca mod 
de organiƏare a prestațiilor, ċăcÕndu-și loc ideea și, apoi, mecanismele de aplicație ale 
acesteia, Ěn sensul că ceea ce se pune la dispoƏiția angaĤatorului este ċorța de muncă a 
lucrătorului - element reŽoluționar Ěn eŽaluarea poƏiției părților Ěn raportul de muncă. Mntr-o 
asemenea abordare, problematica timpului de lucru și-a găsit un loc bine deċinit Ěn 
reglementările din epocă. 

"eƏŽoltarea atelierelor meșteșugărești, organiƏarea de șantiere pentru construcții de 
catedrale, de palate ϼcasteleϽ au generat, Ěn mod ċiresc, necesitatea unei abordări distincte și 
cÕt mai concrete Ěn priŽința stabilirii unor reguli de prestare a muncii Ěntr-un interŽal de timp, ca 
atare determinat în prealabil. �riŽite lucrurile din această perspectiŽă, se poate aċirma că 
problematica timpului de lucru capătă o releŽanță economică și, totodată, eƄprimă necesitatea 
conċigurării Ěn plan Ĥuridic a unor reguli Ĥuridice, chiar dacă minimale, reċeritoare la programul și 
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�șadar, apariția și consolidarea actiŽităților atelierelor meșteșugărești au condus la o 
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plan Ĥuridic a noțiunii de timp de lucru, atașată prin ipoteƏă teƏei subordonării lucrătorilor ċață 
de angaĤator, mai cu seamă, spre ċinalul acestei epoci istorice. 

1.2.3. ϟaoîôŘĲĖťaťôaϟ

idată cu primele etape ale reŽoluției industriale, caracteriƏate de o așa Əisă teƏă a 
mașinismului, a aŽut loc o creștere semniċicatiŽă și accelerată a organiƏării muncii, Ěn special 
în cadrul unor ċabrici Ěn permanentă eƄtindere din punct de Žedere al actiŽității, cÕt și al 
absorbirii unor mase consistente de lucrători. �ctiŽitatea acestor lucrători a deŽenit cu timpul, 
obiect de reglementare strictă, ĚncepÕnd cu mecanismele de control ale actiŽității și 
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continuÕnd cu stabilirea unui „pachetГ de reguli Ĥuridice care structurau desċășurarea actiŽității 
acestora. Mntre regulile Ĥuridice care Ěnsoțeau prestarea muncii, cele ŽiƏÕnd timpul de lucru au 
Ěnceput să ocupe un loc semniċicatiŽ și să Ĥoace un rol ċuncțional de prim ordin Ěn disciplinarea 
desċășurării muncii și eŽaluării acesteia sub aspectul remunerației acesteia. 

�otodată, acest proces de industrialiƏare de la Ěnceputul sec al ³I³-lea din Žestul (uropei, 
ĚncepÕnd cu industria teƄtilă britanică, a generat și o masiŽă migrație a ċorței de muncă din rural 
către Əonele urbane, Ěn care aceste unități industriale Ěși stabileau sediul de actiŽitate. 

�otodată, deƏŽoltarea structurilor comerciale, precum și sistemul bancar Ěn plină deƏŽoltare, 
au deŽenit la rÕndul lor un Žeritabil „aspiratorГ de ċorță de muncă, ceea ce a impus cu puterea 
necesității practice, elaborarea de reguli Ĥuridice, cu materialiƏare în ċormule contractuale ale 
drepturilor și obligațiilor lucrătorilor. 

"eƏŽoltarea industrială Ěn epoca mașinismului a pus probleme nu doar Ěn ordine tehnologică și 
economică, ci și Ěn plan social, ĚntrucÕt masa din ce Ěn ce mai mare de lucrători, căpătÕnd acea 
conștiință de sine a unui corp social distinct și actiŽ, participant actiŽ la deƏŽoltarea economiei, 
a presat elitele conducătoare ale societății din acea Žreme să promoŽeƏe reguli cÕt mai 
adecŽate asigurării unei minime protecții Ĥuridice a stabilității și securității a lucrătorilor. Între 
măsurile aŽÕnd ca scop declarat acest obiectiŽ, regulile priŽind durata timpului de lucru, 
ocupÕnd un loc predilect Ěn rÕndul reŽendicărilor ċormulate de muncitori. 

Mn acest conteƄt istoric, este de remarcat deƏŽoltarea unui proces de normatiŽiƏare a regulilor 
prestării muncii la niŽelul actelor Ĥuridice primare de tipul legilor, și care conțineau dispoƏiții 
relatiŽ detaliate reċeritoare la timpul de lucru. 

Un asemenea proces legislatiŽ prinde un contur deċinit ca preocupare socială și politică publică 
și Ěn �omÕnia ultimelor decenii ale secolului al ³I³-lea și Ěnceputul secolului al ³³-lea, prin 
adoptarea unor legi ŽiƏÕnd munca anumitor categorii de lucrători, locuri de muncă, și, în 
legătură cu unele locuri de muncă, stabilirea unor condiții priŽind durata timpului de lucru și 
garantarea unui mediu de muncă sigur și sănătos la niŽelul unor cerințe minimale͗.  

1.2.4. �ĖıŕŪlϟîôϟlŪèŘŪϟŜŪæϟĖıŕaèťŪlϟĲoĖloŘϟťôēĲoloČĖĖϟ

�eŽoluția industrială ͓.͏ Ěn domeniul tehnologiilor inċormațiilor și mai recent I� au generat 
schimbări de substanță Ěn abordarea problematicii timpului de lucru, generÕnd o reală și o 
proċundă ċleƄibiliƏare a acestuia. 

�Žem Ěn Žedere ċaptul că angaĤatorul și-a diminuat aria de eƄclusiŽitate Ěn materia organiƏării 
prestării muncii, a modalităților concrete de prestare a muncii, Ěmpărțind eƄercițiul acestei 

 
͗ «eƏi, de pildă, �egulamentul industriilor insalubre ϼ͓͐͗͘ϽϢ [egea din ͐͘͏͕ priŽind protecția muncii minorilor și 
ċemeilor Ěn așeƏămintele industriale 
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prerogatiŽe cu angaĤații săi, ceea ce ilustreaƏă o consistentă și maniċestă deplasare a deciƏiei 
priŽind modul și locul de prestare a muncii către lucrător. 

�paritia și deƏŽoltarea accelerată de actiŽități prestate online aŽÕnd un eċect decisiŽ Ěn 
ċleƄibiliƏarea modului de realiƏare a actiŽității genereaƏă anumite diċicultăți cu priŽire la 
deċinirea și cuantiċicarea timpului de lucru și, pe cale de consecință, a regulilor ŽiƏÕnd normarea 
muncii. 

�ceastă Гdespațializare", astċel numită Ěn doctrină͘, sugereaƏă despărțirea relatiŽ ċrontală de o 
matrice organiƏațională reƏerŽată prestării muncii, deŽenită obsoletă Ěn conteƄtul utiliƏării 
noilor tehnologii. „"iŽorțulГ de regulile organiƏării muncii și normării acesteia Ěn „perimetrul ” 
ideatic și ċuncțional taƅlorist și ċordist pare a ċi deċinitiŽ și ireŽocabil, în cadrul mai general al 
ireŽersibilității timpului ċiƏic͐͏, și de cele mai multe ori și ale timpului istoric. 

(ste de domeniul eŽidenței ċaptul că lucrătorul Ěn cadrul societății digitale, al �eŽoluției ͓.͏, 
asumă Ěntr-o măsură semniċicatiŽă o certă autonomie ċuncțională și deciƏională Ěn organiƏarea 
și prestarea muncii la care s-a angaĤat. 

�tiliƏarea platċormelor digitale și transċerul acestora din categoria intermediarilor din piața 
muncii Ěn rÕndul unor potențiali sau chiar Žeritabili angaĤatori ϼ"irectiŽa ͑͏͓͑ϯ͑͗͒͐ a �(Ͻ11, 
releŽă, ċără nicio Ěndoială, transċormarea unei tendințe Ěntr-un proces, ca atare deċinitiŽat și 
reglementat, cu o eƄpansiune considerabilă Ěn „ċormatareaГ unei paradigme stabile reċeritoare 
la modalitățile de prestare a muncii. 

�Õt priŽește ċormulele clasice de stabilire a timpului de lucru, putem aċirma că acestea Ěncep a 
ċi atașate trecutului sau, Ěn cel mai bun caƏ, caracteriƏeaƏă un preƏent imediat și proŽiƏoriu, dar 
sigur pierƏător Ěn raport cu locul pe care Žiitorul le-ar putea reƏerŽa. 

Mn alți termeni, tehnologiile inċormatice au restructurat modelul de abordare Ěn cheie legislatiŽă 
și, Ěn general, reglementară, relația angaĤator-angaĤat, modalitățile de organiƏare a muncii, 
inclusiŽ deċinirea și structura timpului de lucru. 

�adrul normatiŽ ce circumscrie prestarea muncii pe platċorme digitale acrediteaƏă modalități 
noi de prestare a muncii și „amprenteaƏăГ Ěntr-un mod speciċic conținutul drepturilor și 
obligațiilor lucrătorilor, inclusiŽ condițiile de eƄercitare ale acestora. 

 
 

 
͘ a se Žedea, �. �nghel, op. cit., p. [III. 
͐͏ �ermen utiliƏat la ċigurat pentru a accentua ideea de proces ireŽersibil, pe temeiul aƄiomei priŽind ċenomenele 
ċiƏice care acționeaƏă eƄclusiŽ Ěntr-o singură direcție temporală 
11 ŽeƏi "irectiŽa ϼ�(Ͻ ͑͏͓͑ϯ͑͗͒͐ a �arlamentului (uropean și a �onsiliului din ͑͒ octombrie ͑͏͓͑ priŽind 
Ěmbunătățirea condițiilor de muncă Ěn cadrul muncii pe platċorme.  
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continuÕnd cu stabilirea unui „pachetГ de reguli Ĥuridice care structurau desċășurarea actiŽității 
acestora. Mntre regulile Ĥuridice care Ěnsoțeau prestarea muncii, cele ŽiƏÕnd timpul de lucru au 
Ěnceput să ocupe un loc semniċicatiŽ și să Ĥoace un rol ċuncțional de prim ordin Ěn disciplinarea 
desċășurării muncii și eŽaluării acesteia sub aspectul remunerației acesteia. 

�otodată, acest proces de industrialiƏare de la Ěnceputul sec al ³I³-lea din Žestul (uropei, 
ĚncepÕnd cu industria teƄtilă britanică, a generat și o masiŽă migrație a ċorței de muncă din rural 
către Əonele urbane, Ěn care aceste unități industriale Ěși stabileau sediul de actiŽitate. 

�otodată, deƏŽoltarea structurilor comerciale, precum și sistemul bancar Ěn plină deƏŽoltare, 
au deŽenit la rÕndul lor un Žeritabil „aspiratorГ de ċorță de muncă, ceea ce a impus cu puterea 
necesității practice, elaborarea de reguli Ĥuridice, cu materialiƏare în ċormule contractuale ale 
drepturilor și obligațiilor lucrătorilor. 

"eƏŽoltarea industrială Ěn epoca mașinismului a pus probleme nu doar Ěn ordine tehnologică și 
economică, ci și Ěn plan social, ĚntrucÕt masa din ce Ěn ce mai mare de lucrători, căpătÕnd acea 
conștiință de sine a unui corp social distinct și actiŽ, participant actiŽ la deƏŽoltarea economiei, 
a presat elitele conducătoare ale societății din acea Žreme să promoŽeƏe reguli cÕt mai 
adecŽate asigurării unei minime protecții Ĥuridice a stabilității și securității a lucrătorilor. Între 
măsurile aŽÕnd ca scop declarat acest obiectiŽ, regulile priŽind durata timpului de lucru, 
ocupÕnd un loc predilect Ěn rÕndul reŽendicărilor ċormulate de muncitori. 

Mn acest conteƄt istoric, este de remarcat deƏŽoltarea unui proces de normatiŽiƏare a regulilor 
prestării muncii la niŽelul actelor Ĥuridice primare de tipul legilor, și care conțineau dispoƏiții 
relatiŽ detaliate reċeritoare la timpul de lucru. 

Un asemenea proces legislatiŽ prinde un contur deċinit ca preocupare socială și politică publică 
și Ěn �omÕnia ultimelor decenii ale secolului al ³I³-lea și Ěnceputul secolului al ³³-lea, prin 
adoptarea unor legi ŽiƏÕnd munca anumitor categorii de lucrători, locuri de muncă, și, în 
legătură cu unele locuri de muncă, stabilirea unor condiții priŽind durata timpului de lucru și 
garantarea unui mediu de muncă sigur și sănătos la niŽelul unor cerințe minimale͗.  
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�eŽoluția industrială ͓.͏ Ěn domeniul tehnologiilor inċormațiilor și mai recent I� au generat 
schimbări de substanță Ěn abordarea problematicii timpului de lucru, generÕnd o reală și o 
proċundă ċleƄibiliƏare a acestuia. 

�Žem Ěn Žedere ċaptul că angaĤatorul și-a diminuat aria de eƄclusiŽitate Ěn materia organiƏării 
prestării muncii, a modalităților concrete de prestare a muncii, Ěmpărțind eƄercițiul acestei 
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prerogatiŽe cu angaĤații săi, ceea ce ilustreaƏă o consistentă și maniċestă deplasare a deciƏiei 
priŽind modul și locul de prestare a muncii către lucrător. 

�paritia și deƏŽoltarea accelerată de actiŽități prestate online aŽÕnd un eċect decisiŽ Ěn 
ċleƄibiliƏarea modului de realiƏare a actiŽității genereaƏă anumite diċicultăți cu priŽire la 
deċinirea și cuantiċicarea timpului de lucru și, pe cale de consecință, a regulilor ŽiƏÕnd normarea 
muncii. 

�ceastă Гdespațializare", astċel numită Ěn doctrină͘, sugereaƏă despărțirea relatiŽ ċrontală de o 
matrice organiƏațională reƏerŽată prestării muncii, deŽenită obsoletă Ěn conteƄtul utiliƏării 
noilor tehnologii. „"iŽorțulГ de regulile organiƏării muncii și normării acesteia Ěn „perimetrul ” 
ideatic și ċuncțional taƅlorist și ċordist pare a ċi deċinitiŽ și ireŽocabil, în cadrul mai general al 
ireŽersibilității timpului ċiƏic͐͏, și de cele mai multe ori și ale timpului istoric. 

(ste de domeniul eŽidenței ċaptul că lucrătorul Ěn cadrul societății digitale, al �eŽoluției ͓.͏, 
asumă Ěntr-o măsură semniċicatiŽă o certă autonomie ċuncțională și deciƏională Ěn organiƏarea 
și prestarea muncii la care s-a angaĤat. 

�tiliƏarea platċormelor digitale și transċerul acestora din categoria intermediarilor din piața 
muncii Ěn rÕndul unor potențiali sau chiar Žeritabili angaĤatori ϼ"irectiŽa ͑͏͓͑ϯ͑͗͒͐ a �(Ͻ11, 
releŽă, ċără nicio Ěndoială, transċormarea unei tendințe Ěntr-un proces, ca atare deċinitiŽat și 
reglementat, cu o eƄpansiune considerabilă Ěn „ċormatareaГ unei paradigme stabile reċeritoare 
la modalitățile de prestare a muncii. 

�Õt priŽește ċormulele clasice de stabilire a timpului de lucru, putem aċirma că acestea Ěncep a 
ċi atașate trecutului sau, Ěn cel mai bun caƏ, caracteriƏeaƏă un preƏent imediat și proŽiƏoriu, dar 
sigur pierƏător Ěn raport cu locul pe care Žiitorul le-ar putea reƏerŽa. 

Mn alți termeni, tehnologiile inċormatice au restructurat modelul de abordare Ěn cheie legislatiŽă 
și, Ěn general, reglementară, relația angaĤator-angaĤat, modalitățile de organiƏare a muncii, 
inclusiŽ deċinirea și structura timpului de lucru. 

�adrul normatiŽ ce circumscrie prestarea muncii pe platċorme digitale acrediteaƏă modalități 
noi de prestare a muncii și „amprenteaƏăГ Ěntr-un mod speciċic conținutul drepturilor și 
obligațiilor lucrătorilor, inclusiŽ condițiile de eƄercitare ale acestora. 

 
 

 
͘ a se Žedea, �. �nghel, op. cit., p. [III. 
͐͏ �ermen utiliƏat la ċigurat pentru a accentua ideea de proces ireŽersibil, pe temeiul aƄiomei priŽind ċenomenele 
ċiƏice care acționeaƏă eƄclusiŽ Ěntr-o singură direcție temporală 
11 ŽeƏi "irectiŽa ϼ�(Ͻ ͑͏͓͑ϯ͑͗͒͐ a �arlamentului (uropean și a �onsiliului din ͑͒ octombrie ͑͏͓͑ priŽind 
Ěmbunătățirea condițiilor de muncă Ěn cadrul muncii pe platċorme.  
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Ti�lul �� ���p�ul l� muncă - drept social - drept 
fundamental 

 

Capiťolul I. "repťul la muncăϠ drepť ŜocialϠ drepť fundamenťal 
 

͐. TranŜformarea muncii în drepť la muncă 

�eŽoluția industrială - mașinismul - din secolul al ³I³-lea, continuată Ěn secolul al ³³-lea, a 
condus la apariția și deƏŽoltarea de mari conglomerate industriale cu un număr mare de 
lucrători. irganiƏate în diŽerse domenii industriale și ulterior Ěn sectorul serŽiciilor, ele au 
constituit terenul propice pentru constituirea condițiilor adecŽate atÕt pe planul deƏbateriii de 
idei, dar și Ěn cel acțional, al reŽendicărilor legitime ale lucrătorilor Ěn direcția obținerii de garanții 
Ĥuridice ċerme priŽind actiŽitatea desċășurată. 

�roteĤarea anumitor categorii de lucrători, eƄpuși Ěn cel mai Ěnalt grad riscurilor generate de 
condițiile de muncă ϼmineriiϽ sau de caracteristicile de gen ϼċemeileϽ a repreƏentat punctul de 
aplicație al unor demersuri, din ce Ěn ce mai bine organiƏate, ale lucrătorilor și care au aŽut ca 
reƏultat adoptarea unor dispoƏiții legale ce au constituit hard core-ul  principalelor drepturi 
salariale. 

"e altċel, curentele ideologice ale acelei perioade au eƄaltat munca ca iƏŽor de bogăție 
națională, dar și ca o cale magistrală de desăŽÕrșire a personalității umane.  

aenționam Ěntr-o lucrare a noastră͐͑Ϡ cum munca, mai ales cea manuală, a căpătat Žalențele 
unui demers social cu eċect poƏitiŽ, atÕt Ěn lucrările ideologilor capitalismului liberal cÕt și Ěn 
cele ale repreƏentanților socialismului din epocă. 

�pologia muncii Ěn cadrul ideologiei burgheƏe a marcat și promoŽat cu insistență ideea că prin 
muncă purtătoare de Žalori morale lucrătorul Ěși găsește o ċormă de educație salutară pentru 
desăŽÕrșirea lui ca ċiință umană13.  

Mntr-un alt registru ideologic, mișcarea socialistă de la sċÕrșitul secolului al ³I³-lea a proclamat 
munca Гdrept cea mai importantă modalitate de emancipare umană, sursă reală și speciċic 
umană de prosperitate și ċericire14Г.  

 
͐͑ a se Žedea �l. �thanasiu, ЉirganiƏarea timpului de muncă și de odihnă Ěn cadrul raportului de ċuncții. (Ƅamen 
critic al legislației romÕnești și al dreptului �(. >undamentele Ĥuridice ale unei noi reglementăriЋ, (ditura ��(, 
�ucurești, ͑͏͑͒, pp. ͐͐–͐͑.  
13 a se Žedea a. �ierre, Љ[Ѝidõe du traŽailЋ, Ěn �ôĲťϟ�ĲŜϟîôϟDŘoĖťϟ�oèĖalϟ�ôlČô, �ruƅlant, �ruƄelles, ͐͗͗͘, p. ͕͐. 
14 Ibidem.  
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"e altċel, aceste premise ideatice deŽenite sloganuri propagandistice, și-au găsit totuși un 
adăpost normatiŽ prin �onstituția iIa, astċel cum a ċost amendată prin "eclarația de la 
�hiladelphia, conċorm căreia este acreditată teƏa „munca nu este o marċăГ. 

�cest enunț ŽaloriƏa două idei ce au cÕrmuit procesul de legiċerare la niŽel internațional a 
muncii, dÕndu-i sens și ċuncțiune, după cum urmeaƏăϡ 

• munca neċiind o marċă, nu poate ċi reglementată conċorm dispoƏițiilor legale ŽiƏÕnd un 
bun din legislația ciŽilă sau comercială, iar prestatorul actiŽității ϼlucrătorulϽ nu-și 
alieneaƏă ċiința, nu deŽine un simplu obiect mișcător ϼmobilϽϢ 

• din moment ce munca nu este o marċă, prestatorul acesteia trebuie să dobÕndească o 
condiție Ĥuridică de natură a-i garanta o protecție completă, echitabilă, reală și eċicace 
Ěn decursul prestării actiŽității muncii.  

bumai un tratament Ĥuridic care să ĚncorporeƏe asemenea caracteristici Ĥuridice Ěn condițiile 
Гacestei situații ċluide Ěn care echilibrele economice și sociale deŽoalau o certă instabilitate, 
necesitatea conċigurării dreptului la muncă pe o teƄtură normatiŽă solidă de Žalori și principii, a 
deŽenit nu doar un demers la granița Ěntre dorință și ideal, ci un permanent proces de aŽansare 
a acțiunii publice Ěn direcția Ěn direcția normatiŽiƏării unor obiectiŽe  cum ar ċiϡ ameliorarea 
condițiilor de muncă, garantarea unui echilibru  Ěntre Žiața proċesională și cea priŽată, creșterea 
semniċicatiŽă a ratei de angaĤare, pe piața muncii, egalitate și echitate Ěn eƄercițiul dreptului la 
muncă Ěntre seƄe, minorități ͔͐etnice, persoane cu diƏabilități etc.ϽЋ. 

2. "repťul la muncăϠ drepť ŜocialϠ drepť fundamenťal 

"reptul la muncă ċace parte din rÕndul drepturilor sociale, ċiind posibil a ċi asemuit metaċoric 
cu un „ċar călăuƏitorЋ Ěn materia normatiŽității sociale, după eƄpresia  celebră  a președintelui 
®idroſ ®ilson, cÕnd  caracteriƏeaƏă rolul �tatelor �nite în lume. 

Mntr-adeŽăr, dreptul la muncă repreƏintă un piŽot releŽant Ěn mecanismul conceperii, 
ċundamentării  și operaționaliƏării drepturilor sociale, precum și Ěn planul integrării lor Ěn rÕndul 
drepturilor ċundamentale de generația a II-a. 

"octrina͕͐ a deċinit drepturile sociale ca drepturi ale omului, ċiind caracteriƏate prin caracterul 
personal, Ěnsoțind persoana umană de la nașterea sa. (le sunt drepturi ale unei societăți 
organiƏate și au ca scop declarat garantarea respectului și protecției Žalorilor umane, asigură 
demnitatea și egalitatea ċiecărui indiŽid, permite accesul ċiecărei persoane la bunăstarea Ěn 
creștere a societății, mai ales a celor deċaŽoriƏate. 
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Ti�lul �� ���p�ul l� muncă - drept social - drept 
fundamental 

 

Capiťolul I. "repťul la muncăϠ drepť ŜocialϠ drepť fundamenťal 
 

͐. TranŜformarea muncii în drepť la muncă 

�eŽoluția industrială - mașinismul - din secolul al ³I³-lea, continuată Ěn secolul al ³³-lea, a 
condus la apariția și deƏŽoltarea de mari conglomerate industriale cu un număr mare de 
lucrători. irganiƏate în diŽerse domenii industriale și ulterior Ěn sectorul serŽiciilor, ele au 
constituit terenul propice pentru constituirea condițiilor adecŽate atÕt pe planul deƏbateriii de 
idei, dar și Ěn cel acțional, al reŽendicărilor legitime ale lucrătorilor Ěn direcția obținerii de garanții 
Ĥuridice ċerme priŽind actiŽitatea desċășurată. 

�roteĤarea anumitor categorii de lucrători, eƄpuși Ěn cel mai Ěnalt grad riscurilor generate de 
condițiile de muncă ϼmineriiϽ sau de caracteristicile de gen ϼċemeileϽ a repreƏentat punctul de 
aplicație al unor demersuri, din ce Ěn ce mai bine organiƏate, ale lucrătorilor și care au aŽut ca 
reƏultat adoptarea unor dispoƏiții legale ce au constituit hard core-ul  principalelor drepturi 
salariale. 

"e altċel, curentele ideologice ale acelei perioade au eƄaltat munca ca iƏŽor de bogăție 
națională, dar și ca o cale magistrală de desăŽÕrșire a personalității umane.  

aenționam Ěntr-o lucrare a noastră͐͑Ϡ cum munca, mai ales cea manuală, a căpătat Žalențele 
unui demers social cu eċect poƏitiŽ, atÕt Ěn lucrările ideologilor capitalismului liberal cÕt și Ěn 
cele ale repreƏentanților socialismului din epocă. 

�pologia muncii Ěn cadrul ideologiei burgheƏe a marcat și promoŽat cu insistență ideea că prin 
muncă purtătoare de Žalori morale lucrătorul Ěși găsește o ċormă de educație salutară pentru 
desăŽÕrșirea lui ca ċiință umană13.  

Mntr-un alt registru ideologic, mișcarea socialistă de la sċÕrșitul secolului al ³I³-lea a proclamat 
munca Гdrept cea mai importantă modalitate de emancipare umană, sursă reală și speciċic 
umană de prosperitate și ċericire14Г.  

 
͐͑ a se Žedea �l. �thanasiu, ЉirganiƏarea timpului de muncă și de odihnă Ěn cadrul raportului de ċuncții. (Ƅamen 
critic al legislației romÕnești și al dreptului �(. >undamentele Ĥuridice ale unei noi reglementăriЋ, (ditura ��(, 
�ucurești, ͑͏͑͒, pp. ͐͐–͐͑.  
13 a se Žedea a. �ierre, Љ[Ѝidõe du traŽailЋ, Ěn �ôĲťϟ�ĲŜϟîôϟDŘoĖťϟ�oèĖalϟ�ôlČô, �ruƅlant, �ruƄelles, ͐͗͗͘, p. ͕͐. 
14 Ibidem.  
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"e altċel, aceste premise ideatice deŽenite sloganuri propagandistice, și-au găsit totuși un 
adăpost normatiŽ prin �onstituția iIa, astċel cum a ċost amendată prin "eclarația de la 
�hiladelphia, conċorm căreia este acreditată teƏa „munca nu este o marċăГ. 

�cest enunț ŽaloriƏa două idei ce au cÕrmuit procesul de legiċerare la niŽel internațional a 
muncii, dÕndu-i sens și ċuncțiune, după cum urmeaƏăϡ 

• munca neċiind o marċă, nu poate ċi reglementată conċorm dispoƏițiilor legale ŽiƏÕnd un 
bun din legislația ciŽilă sau comercială, iar prestatorul actiŽității ϼlucrătorulϽ nu-și 
alieneaƏă ċiința, nu deŽine un simplu obiect mișcător ϼmobilϽϢ 

• din moment ce munca nu este o marċă, prestatorul acesteia trebuie să dobÕndească o 
condiție Ĥuridică de natură a-i garanta o protecție completă, echitabilă, reală și eċicace 
Ěn decursul prestării actiŽității muncii.  

bumai un tratament Ĥuridic care să ĚncorporeƏe asemenea caracteristici Ĥuridice Ěn condițiile 
Гacestei situații ċluide Ěn care echilibrele economice și sociale deŽoalau o certă instabilitate, 
necesitatea conċigurării dreptului la muncă pe o teƄtură normatiŽă solidă de Žalori și principii, a 
deŽenit nu doar un demers la granița Ěntre dorință și ideal, ci un permanent proces de aŽansare 
a acțiunii publice Ěn direcția Ěn direcția normatiŽiƏării unor obiectiŽe  cum ar ċiϡ ameliorarea 
condițiilor de muncă, garantarea unui echilibru  Ěntre Žiața proċesională și cea priŽată, creșterea 
semniċicatiŽă a ratei de angaĤare, pe piața muncii, egalitate și echitate Ěn eƄercițiul dreptului la 
muncă Ěntre seƄe, minorități ͔͐etnice, persoane cu diƏabilități etc.ϽЋ. 

2. "repťul la muncăϠ drepť ŜocialϠ drepť fundamenťal 

"reptul la muncă ċace parte din rÕndul drepturilor sociale, ċiind posibil a ċi asemuit metaċoric 
cu un „ċar călăuƏitorЋ Ěn materia normatiŽității sociale, după eƄpresia  celebră  a președintelui 
®idroſ ®ilson, cÕnd  caracteriƏeaƏă rolul �tatelor �nite în lume. 

Mntr-adeŽăr, dreptul la muncă repreƏintă un piŽot releŽant Ěn mecanismul conceperii, 
ċundamentării  și operaționaliƏării drepturilor sociale, precum și Ěn planul integrării lor Ěn rÕndul 
drepturilor ċundamentale de generația a II-a. 

"octrina͕͐ a deċinit drepturile sociale ca drepturi ale omului, ċiind caracteriƏate prin caracterul 
personal, Ěnsoțind persoana umană de la nașterea sa. (le sunt drepturi ale unei societăți 
organiƏate și au ca scop declarat garantarea respectului și protecției Žalorilor umane, asigură 
demnitatea și egalitatea ċiecărui indiŽid, permite accesul ċiecărei persoane la bunăstarea Ěn 
creștere a societății, mai ales a celor deċaŽoriƏate. 
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"repturile sociale, ca drepturi ale omului, au un caracter absolut, se bucură de opozabilitate 
ċață de orice alt subiect de drept, sub aspectul recunoașterii lor și au caracter indiŽiƏibil 
constÕnd Ěn ċaptul că nu pot ċi Ěn mod legitim ierarhiƏate Ěntre ele. 

�um menționam Ěn ce cele precedă, drepturile sociale Ěn modalitatea lor de Ěntemeiere 
legislatiŽă, precum și Ěn eŽoluția pe care au cunoscut-o, sunt condiționate de niŽelul de 
deƏŽoltare al societății, motiŽ pentru care ele preƏintă o geometrie Žariabilă, ċiind legate organic 
de progresul societății cu precădere, de cel economic. 

Mn alți termeni, aceste drepturi cunosc o dinamică accentuată Ěnsoțind mersul ascendent al 
societății umane printr-un aŗuis Ĥuridic mereu Ěmbogățit și care ipostaƏiaƏă o deƏŽoltare socială 
Ěn pas cu ameliorarea economică. [egătura Ěntre economic și social Ěși pune deseori amprenta 
asupra conținutului obligatoriu al drepturilor sociale, precum și a modalităților de realiƏare a 
acestora Ěn concret. 

�otuși, chiar dacă anumite condiționări economice și, după caƏ, opțiuni Ěn elaborarea politicilor 
publice ŽiƏÕnd recunoașterea și garantarea drepturilor sociale ca drepturi ċundamentale pot da 
impresia unei anumite relatiŽități ċuncționale, ele nu sunt nicidecum drepturi Ěncadrabile Ěn 
categoria drepturilor eŽentuale și, cu atÕt mai puțin, nu ilustreaƏă doar Žocații Ěn ċorma unor 
deziderate de ameliorare socială. 

�eglementarea drepturilor sociale preƏintă o anumită particularitate, constÕnd Ěn ċaptul 
distinctiŽ ce le indiŽidualiƏeaƏă Ěn masa drepturilor Ĥuridice, și anume că sunt ċundamentate nu 
doar pe recunoașterea unor situații de ċapt consacrate prin legiċerare Ěn unele de drept, ci și prin 
ċiƄarea Ěn conținutul lor a unor obiectiŽe, ca atare deċinite și descrise, de tip benchmarħ. 

�ceste obiectiŽe ŽiƏeaƏă Žalori, cum sunt demnitatea umană, egalitatea, solidaritatea, Ĥustiția 
socială. 

Mn mod concret, realiƏarea Žalorii demnității umane prin intermediul drepturilor sociale are Ěn 
Žedere garantarea unor condiții de Žiață care să asigure neŽoile de baƏă umane, constÕnd Ěn 
accesul la apă, dreptul la locuință, accesul la hrană, tratament și aĤutor medical, cerințe 
subordonate noțiunii de minimum Žital. 

Demnitatea umană, ca Žaloare ċondatoare a drepturilor sociale ,este caracteriƏată prinϡ 

• uniŽersalitate, Ěn sensul opoƏabilității respectării acesteia de către orice subiect de 
drept, ċără condiționări sau limităriϢ 

• autonomie, Ěn Ěnțelesul de eƄercițiu liber, ċără nicio constrÕngere a dreptului ċiecărui 
indiŽid de a-și alege locul și rolul social, desigur Ěn limitele Ěngăduite de regulile Ĥuridice 
aplicabile acelei comunități și, ca atare acceptateϢ 

• centralitatea ċiinței umane constÕnd Ěn promoŽarea unei conduite clădite pe respectul 
celorlalți membrii ai societății, și nu ca modalitate de realiƏare a unor interese oculte și, 

 
 
 

Pagina 1 3  din 59 
 

eŽentual, contrare regulilor de conduită acceptate și recomandate a ċi urmate la niŽel 
societal. 

�otodată, Žaloarea egalității aċlată obligatoriu la temelia drepturilor sociale este caracteriƏată 
prin garanțiile oċerite de tratamentul Ĥuridic egal și echitabil ċață de toate persoanele aċlate Ěn 
aceeași situație, precum și prin modalitățile adecŽate de protecție Ĥuridică Ěn raport cu condițiile 
situației care reclamă acest lucru. 

�rincipiul tratamentului egal garanteaƏă combaterea discriminării printr-o serie de măsuri care 
ŽiƏeaƏă toate ċormele prin care discriminarea se realiƏeaƏă. 

�mintim aici Ěn acest conteƄt că, de pildă, art. ͐ ͓ din �onŽenția (uropeană a "repturilor imului 
preŽede că ЉeƄercitarea drepturilor și obligațiilor recunoscute de preƏenta �onŽenție trebuie să 
ċie asigurate, ċără nicio deosebire baƏată, Ěn special, pe seƄ, rasă, culoare, limbă, religie, opțiuni 
politice sau orice alte opinii, origine națională sau socială, aŽere, naștere sau orice altă 
situație.” 

i incursiune Ěn conținutul �artei �ociale (uropene CES ϼreŽiƏuităϽ oċeră o perspectiŽă 
interesantă și totodată utilă Ěn priŽința conċigurării conceptului de egalitate, ca Žaloare 
constitutiŽă a structurii ontice a drepturilor sociale. 

�stċel, conċorm lit. ( din �artă „�espectarea drepturilor recunoscute Ěn preƏenta �artă trebuie 
asigurată ċără deosebire de rasă, seƄ, limbă, religie, origine națională sau socială, naștere sau 
orice altă situațieГ. 

Mn literatura Ĥuridică͖͐, a ċost aŽansată remarca conċorm căreia prin dispoƏițiile �artei sunt 
antamate trei niŽele de abordare a drepturilor sociale, care, deși, eŽident distincte, au un 
pronunțat caracter complementar, ċiind aŽute Ěn Žedere, Ěn  situația operaționaliƏărilor astċelϡ 

• egalitatea este conċigurată din punct de Žedere Ĥuridic sub ċorma unei clauƏe de 
nediscriminare, ilustrată de Ěnsăși ċormula de redactare „ċără nicio discriminareГ și 
baƏată pe orice temei, desigur dacă nu eƄistă un motiŽ obiectiŽ și legitim care să 
conducă la aplicarea principiului proporționalității ϼreƏonabilitățiiϽ, preƏent deseori în 
Ĥurisprudențele naționale și europeneϢ 

• cerința eƄistenței unui tratament egal, ca sumă de reguli Ĥuridice ċormaliƏate pe baƏă de 
standarde, respectiŽ criterii omogene ce reċlectă condiții de aplicare, de Ěncadrare sau 
eƄcludere de la aplicare, de descriere a conținutului etcϢ 

• crearea de oportunități egale care să permită unei persoane sau ċamiliei sale să 
acceseƏe Ěn mod egal cu ceilalți membri ai societății drepturi care să spriĤine Ěn mod 
special pe cei cu Žulnerabilități, Ěn scopul promoŽării incluƏiunii sociale. 

 
͖͐ Ibidem.  
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"repturile sociale, ca drepturi ale omului, au un caracter absolut, se bucură de opozabilitate 
ċață de orice alt subiect de drept, sub aspectul recunoașterii lor și au caracter indiŽiƏibil 
constÕnd Ěn ċaptul că nu pot ċi Ěn mod legitim ierarhiƏate Ěntre ele. 

�um menționam Ěn ce cele precedă, drepturile sociale Ěn modalitatea lor de Ěntemeiere 
legislatiŽă, precum și Ěn eŽoluția pe care au cunoscut-o, sunt condiționate de niŽelul de 
deƏŽoltare al societății, motiŽ pentru care ele preƏintă o geometrie Žariabilă, ċiind legate organic 
de progresul societății cu precădere, de cel economic. 

Mn alți termeni, aceste drepturi cunosc o dinamică accentuată Ěnsoțind mersul ascendent al 
societății umane printr-un aŗuis Ĥuridic mereu Ěmbogățit și care ipostaƏiaƏă o deƏŽoltare socială 
Ěn pas cu ameliorarea economică. [egătura Ěntre economic și social Ěși pune deseori amprenta 
asupra conținutului obligatoriu al drepturilor sociale, precum și a modalităților de realiƏare a 
acestora Ěn concret. 

�otuși, chiar dacă anumite condiționări economice și, după caƏ, opțiuni Ěn elaborarea politicilor 
publice ŽiƏÕnd recunoașterea și garantarea drepturilor sociale ca drepturi ċundamentale pot da 
impresia unei anumite relatiŽități ċuncționale, ele nu sunt nicidecum drepturi Ěncadrabile Ěn 
categoria drepturilor eŽentuale și, cu atÕt mai puțin, nu ilustreaƏă doar Žocații Ěn ċorma unor 
deziderate de ameliorare socială. 

�eglementarea drepturilor sociale preƏintă o anumită particularitate, constÕnd Ěn ċaptul 
distinctiŽ ce le indiŽidualiƏeaƏă Ěn masa drepturilor Ĥuridice, și anume că sunt ċundamentate nu 
doar pe recunoașterea unor situații de ċapt consacrate prin legiċerare Ěn unele de drept, ci și prin 
ċiƄarea Ěn conținutul lor a unor obiectiŽe, ca atare deċinite și descrise, de tip benchmarħ. 

�ceste obiectiŽe ŽiƏeaƏă Žalori, cum sunt demnitatea umană, egalitatea, solidaritatea, Ĥustiția 
socială. 

Mn mod concret, realiƏarea Žalorii demnității umane prin intermediul drepturilor sociale are Ěn 
Žedere garantarea unor condiții de Žiață care să asigure neŽoile de baƏă umane, constÕnd Ěn 
accesul la apă, dreptul la locuință, accesul la hrană, tratament și aĤutor medical, cerințe 
subordonate noțiunii de minimum Žital. 

Demnitatea umană, ca Žaloare ċondatoare a drepturilor sociale ,este caracteriƏată prinϡ 

• uniŽersalitate, Ěn sensul opoƏabilității respectării acesteia de către orice subiect de 
drept, ċără condiționări sau limităriϢ 

• autonomie, Ěn Ěnțelesul de eƄercițiu liber, ċără nicio constrÕngere a dreptului ċiecărui 
indiŽid de a-și alege locul și rolul social, desigur Ěn limitele Ěngăduite de regulile Ĥuridice 
aplicabile acelei comunități și, ca atare acceptateϢ 

• centralitatea ċiinței umane constÕnd Ěn promoŽarea unei conduite clădite pe respectul 
celorlalți membrii ai societății, și nu ca modalitate de realiƏare a unor interese oculte și, 
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eŽentual, contrare regulilor de conduită acceptate și recomandate a ċi urmate la niŽel 
societal. 

�otodată, Žaloarea egalității aċlată obligatoriu la temelia drepturilor sociale este caracteriƏată 
prin garanțiile oċerite de tratamentul Ĥuridic egal și echitabil ċață de toate persoanele aċlate Ěn 
aceeași situație, precum și prin modalitățile adecŽate de protecție Ĥuridică Ěn raport cu condițiile 
situației care reclamă acest lucru. 

�rincipiul tratamentului egal garanteaƏă combaterea discriminării printr-o serie de măsuri care 
ŽiƏeaƏă toate ċormele prin care discriminarea se realiƏeaƏă. 

�mintim aici Ěn acest conteƄt că, de pildă, art. ͐ ͓ din �onŽenția (uropeană a "repturilor imului 
preŽede că ЉeƄercitarea drepturilor și obligațiilor recunoscute de preƏenta �onŽenție trebuie să 
ċie asigurate, ċără nicio deosebire baƏată, Ěn special, pe seƄ, rasă, culoare, limbă, religie, opțiuni 
politice sau orice alte opinii, origine națională sau socială, aŽere, naștere sau orice altă 
situație.” 

i incursiune Ěn conținutul �artei �ociale (uropene CES ϼreŽiƏuităϽ oċeră o perspectiŽă 
interesantă și totodată utilă Ěn priŽința conċigurării conceptului de egalitate, ca Žaloare 
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• egalitatea este conċigurată din punct de Žedere Ĥuridic sub ċorma unei clauƏe de 
nediscriminare, ilustrată de Ěnsăși ċormula de redactare „ċără nicio discriminareГ și 
baƏată pe orice temei, desigur dacă nu eƄistă un motiŽ obiectiŽ și legitim care să 
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͖͐ Ibidem.  
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�e de altă parte, materialiƏarea caracterului uniŽersal al dreptului omului la niŽelul eƄercitării 
drepturilor sociale s-a materialiƏat Ěn mod eƄplicit și conŽingător Ěn "eclarația iIa reċeritoare 
la principiile ċundamentale ale dreptului la muncă ϼart ͑Ͻ după cum urmeaƏăϡ 

• libertatea de asociere și recunoașterea eċectiŽă a dreptului la negociere colectiŽăϢ 
• eliminarea tuturor ċormelor de muncă ċorțată sau obligatorieϢ 
• abolirea eċectiŽă a muncii copiilor, eliminarea discriminărilor Ěn muncă și la angaĤareϢ 

�oate aceste principii au ċost considerate a substanțializa obligația poƏitiŽă ce incumbă statelor 
membre ale iIa de a le implementa Ěn legislația națională ,independent de ċaptul că nu au 
ratiċicat conŽențiile iIa Ěn aceste materii, deoarece aici este Žorba de conŽenții a căror 
ratiċicare este obligatorie. 

Mn esență, prin noțiunea de obligație poƏitiŽă se are Ěn Žedere adoptarea de către statele 
membre a unei legislații care să ĚncorporeƏe principiile respectiŽe și să aŽanseƏe mecanisme 
eċicace de implementare care să conċere certitudinea unei acțiuni normatiŽe apte să atingă, pe 
deplin, scopul urmărit. 

Mn același cadru ideatic, este de subliniat și aportul consistent din ultimele decenii al Uniunii 
Europene care, de pildă, a promoŽat în termeni eƄpliciți în cuprinsul �artei "repturilor 
>undamentale teƏa indiŽiƏibilității drepturilor omului ,orice  diċerențiere între drepturile omului 
de primă generație -drepturile ciŽile și politice, de drepturile omului de a doua generație - cele 
sociale, ċiƄÕnd un loc bine consolidat în legislația unională dreptului la munca sub toate ċormele 
în care se eƄercităϡ drept la asociere sindicală, drept la protecție împotriŽa concedierilor 
abuƏiŽe, dreptul la condiții echitabile in relațiile de munca, dreptul la sănătate și securitate în 
muncă, dreptul la odihnă, dreptul la protecția maternității, dreptul la concediu parental etc. Prin 
demersul Ěntreprins la niŽelul dreptului �( s-a acreditat în mod eƄplicit și ċără echiŽoc că 
drepturile sociale, implicit și dreptul la muncă, au o Žaloare egală cu drepturile ciŽile și politice, 
precum și o eċectiŽitate reală in Ěn plan implementatiŽ. 

"e altċel, adoptarea �ilonului "repturilor �ociale de către �( a repreƏentat punctul de aplicație 
al unei noi și proċunde abordări a chestiunilor sociale, astċel cum am deƏŽoltat într-un alt 
studiu͐͗, adus Ěn atenția opiniei publice de către �b�. 

Concluziile promoŽate în acel document sunt și rămÕn Žalabile, urmÕnd ca pe parcursul 
acestui studiu să reŽenim în mod punctual asupra unor Ĥudecăți de Žaloare aŽansate în studiul 
menționat. 

 

 

 
͐͗ a se Žedea �l.�thanasiu, �.a. «lasceanu �omÕnia și �ilonul (ŪŘoŕôaĲϟalϟDŘôŕťŪŘĖloŘϟ�oèĖalô, �b�, aprilie ͑͏͔͑, 
pp. ͑–͓͔.  
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Capiťolul  II. "repťul la muncă. >undamenťe leČiŜlaťiŽe. �aracťere Ĥuridice. 
Conũinuť. 

͐. "repťul la muncă. >undamenťe leČiŜlaťiŽe 

În ordinea Ĥuridică romÕnească, dreptul la muncă Ěși găsește adăpost normatiŽ Ěn �onstituție - 
art ͓ ͐ - ċiind inclus Ěn categoria Drepturilor, libertăților și Ěndatoririlor ċundamentale - art ͑ ͑ - ͔ ͑. 

�ub aspectul modului Ěn care legea ċundamentală Ěl reglementeaƏă, putem obserŽa și 
consemna totodată ċaptul că acesta se ĚnċățișeaƏă Ěntr-o dublă ipostaƏă normatiŽăϢ atÕt ca 
drept subiectiŽ - ċormă de maniċestare ϼaċirmareϽ a unor prerogatiŽe al căror eƄercițiu impune 
societății obligația de a-l recunoaște și garanta, și, de asemenea, ca eƄpresie deplină, 
necondiționată a libertății arbitrare a oricărui indiŽid Ěn alegerea ċelului muncii și locului Ěn care 
să o presteƏe. 

�ătre o asemenea modalitate de eƄercitare a dreptului la muncă Ěndeamnă Ěn termeni eƄpliciți 
și imperatiŽi dispoƏițiile art ͓͐ ϼ͐Ͻ din �onstituție, care accentueaƏă deopotriŽă ċaptul că o 
societate democratică este datoare a crea condițiile economice și sociale de eƄercitare a 
acestui drept, însoțind realiƏarea sa cu o serie de garanții care să substanțialiƏeƏe Ěmplinirea 
scopului pentru care a ċost recunoscut. 

"e asemenea, teƄtul constituțional acrediteaƏă comandamentul libertății muncii, ceea ce 
impune Ěn cadrul ordinii Ĥuridice obiectiŽe ċormularea de interdicții cuprinƏătoare și ċerme 
reċeritor la munca ċorțată și obligatorie. 

Mntr-un plan cu o anumită dimensiune transcendentală, am putea trece dincolo de  „ċrontieraЋ 
regulilor Ĥuridice de caliċicare a dreptului la muncă nu doar ca o garanție a dobÕndirii miĤloacelor 
economice pentru susținerea, cel puțin, a unui miminum Žital, ci și ca o modalitate de prim 
ordin, inseparabil legată de ċiința umană, de serŽire a scopului  mai Ěnalt al unei permanente 
ameliorări în cunoaștere, și desăŽÕrșire. 

�oate nu este insigniċiant să amintim Ěn acest conteƄt că așa cum aċirma ċilosoċul scolastic 
�oma dД�ŗuino, demersul uman este Ěntotdeauna călăuƏit de un scop, ceea ce probeaƏă în 
concepția acestuia sorgintea diŽină a  umanității, ĚntrucÕt doar rațiunea de esență 
transcedentală încorporeaƏăϯmaterialiƏeaƏă Ěnsuċlețirea oricăror acțiuni umane cu un scop ca 
atare determinat. 

Mn cadrul acestui distinguo͐͘ priŽind structura dreptului la muncă, ca drept subiectiŽ și libertate 
ċundamentală, este util, de asemenea, a sublinia caracterul caleidoscopic al acestuia, 
constÕnd Ěn multiplele ċațete pe care le ipostaƏiaƏă, guŽernate de conținuturi diċerite, atÕt ca 
sorginte, cÕt și ca repere ċormaliƏate de realiƏare, alcătuind astċel cu un sistem de reguli 

 
͐͘ ċormulă lingŽistică utiliƏată Ěn ċilosoċia scolastică pentru a eƄprima un punct de Žedere diċerit de un enunț 
eƄprimat Ěn prealabil – «oèaæŪlaŘĖoϟ�ŘôèèaĲĖ 
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abuƏiŽe, dreptul la condiții echitabile in relațiile de munca, dreptul la sănătate și securitate în 
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acestui studiu să reŽenim în mod punctual asupra unor Ĥudecăți de Žaloare aŽansate în studiul 
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necondiționată a libertății arbitrare a oricărui indiŽid Ěn alegerea ċelului muncii și locului Ěn care 
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͐͘ ċormulă lingŽistică utiliƏată Ěn ċilosoċia scolastică pentru a eƄprima un punct de Žedere diċerit de un enunț 
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asamblate Ěntr-un normatiŽ compleƄ, care ilustreaƏă o Žarietate de norme Ĥuridice, de la cele 
imperatiŽe - oneroase ori prohibitiŽe -pÕnă la cele dispoƏitiŽe și supletiŽe. 

"e altċel, Ěn aceste ipostaƏe, dreptul la muncă a ċost surprins Ěn plan reglementar Ěn numeroase 
acte Ĥuridice internaționale, Ěntre care amintimϡ �actul internațional reċeritor la drepturile 
economice, sociale și culturale, �onŽențiile iIa, �arta �ocială (uropeană ϼreŽiƏuităϽ, �arta 
"repturilor >undamentale a �( și unele directiŽe unionale, a căror trecere Ěn reŽistă o 
considerăm utilă scopului studiului nostru. 

�onċorm �actului internațional al drepturilor economice, sociale și culturale ϼart. ͕Ͻ „statele 
părți recunosc dreptul la muncă, iar acesta cuprinde dreptul oricărei persoane de a aŽea 
posibilitatea de a-și cÕștiga eƄistența printr-o muncă liber aleasă ori acceptată.” 

�um am subliniat Ěn cele ce precedă, implementarea reglementărilor prin care se acrediteaƏă 
în ċormulă  legislatiŽe drepturile sociale, inclusiŽ dreptul la muncă, impune Ěn sarcina statelor 
cărora le este opoƏabil actul Ĥuridic în chestiune îndeplinirea unei obligații poƏitiŽe, ceea ce este 
deċinit prin adoptarea unei legislații care să ċurniƏeƏe Žalori, principii și mecanisme prin care să 
se asigure implementarea acestora. �otodată, drepturile sociale, ca atare recunoscute, trebuie 
să ċie reale și eċectiŽe, ceea ce nu se poate realiƏa decÕt Ěntr-un sistem Ĥudiciar organiƏat prin 
lege, independent, imparțial și accesibil, capabil să dispună măsuri disuasiŽe și obligații 
concrete de despăgubire ĚmpotriŽa celor care au Ěncălcat respectiŽele drepturi. 

1.1. "reptul la muncă Ěn convenũiile OϥIϥaϥ 

"e la Ěnċiințarea sa prin �ratatul de pace de la «ersailles ϼ͐͐͘͘Ͻ, i.I.a. a deƏŽoltat o acțiune 
normatiŽă și de monitoriƏare de reală și ċundamentală importanță Ěn priŽința organiƏării 
eƄercitării dreptului la muncă pe diċerite planuri și dotat cu garanții puternice care să-i asigure 
realizarea. 

�cest proces a cărui continuă aproċundare  a domeniilor acțiunii sale reglementare a  cunoscut 
o orientare către susținerea a ceea ce s-au numit drepturile ċundamentale ale lucrătorilor și 
anumeϡ 

• dreptul la liberă asociere și garantarea eƄercitării dreptului la negociere colectiŽăϢ 
• eliminarea din legislație și din practicile sociale a oricăror ċorme directe sau indirecte 

de muncă ċorțată sau obligatorieϢ 
• Ěnlăturarea din legislație și din practicile sociale, inclusiŽ la niŽelul implementării, a 

tuturor ċormelor de discriminare la angaĤare și pe parcursul eƄecutării raporturilor de 
muncă. 

1.2. Dreptul muncii în Tratatele europene 

1.2.1. �aŘťaϟ�oèĖalÏϟ(ŪŘoŕôaĲÏϟЂŘôŽĖzŪĖťÏЃϟ
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�aliċicată a ċi un tratat de drepturi ale omului ce are ca obiect de reglementare drepturile 
sociale, Ěn primul rÕnd dreptul la muncă, �arta codiċică Ěn mod eƄhaustiŽ și detaliat dreptul la 
muncă alături de alte drepturi sociale constituind un Žeritabil instrument normatiŽ Ěn materie și 
totodată un Ěndreptar normatiŽ complet și eċicace Ěn ghidaĤul politicilor sociale din ċiecare stat 
membru al �onsiliului (uropei. 

�unt reglementate de �artă următoarele drepturiϡ 

• dreptul la muncă, Ěn accepțiunea de prerogatiŽă recunoscută oricărui indiŽid din 
societate de a obține miĤloacele de trai dintr-o actiŽitate liber aleasă și liber acceptatăϢ 

• dreptul la demnitate concretiƏat Ěn special prin combaterea prin miĤloace Ĥuridice a 
hărțuirii Ěn toate ċormeleϢ 

• dreptul la miĤloace adecŽate de orientare și ċormare proċesionalăϢ 
• dreptul la condiții de muncă echitabileϢ 
• dreptul la securitate și igienă Ěn muncăϢ 
• dreptul la o remunerație echitabilă constÕnd Ěn atingerea următoarelor obiectiŽeϡ 

asigurarea unui trai decent lucrătorilor și ċamiliilor acestora, egalitate de remunerație 
Ěntre bărbați și ċemei la muncă egală sau echiŽalentă, maĤorarea remunerației Ěn caƏul 
prestării muncii suplimentare, limitarea cuantumului reținerilor din remunerațieϢ 

• dreptul ċemeilor la protecție specială Ěn caƏul maternității constÕnd Ěnϡ dreptul la odihnă 
Ěnainte și după naștere, interƏicerea concedierii pe motiŽe de graŽiditate, reglementarea 
pauƏelor de alăptatϢ 

• reglementarea muncii de noapteϢ 
• dreptul lucrătorilor la un tratament egal ϼegalitatea de genϽ Ěn domeniul angaĤării și 

practicării proċesiei prin eliminarea oricărei discriminări baƏate pe seƄϢ 
• dreptul persoanelor cu responsabilități ċamiliale de a nu ċi discriminate cu ocaƏia 

maniċestării Žoinței de a ocupa un anumit post ϼserŽiciuϽϢ 
• dreptul lucrătorilor de a beneċicia de protecție Ĥuridică Ěn caƏul concedierii prin obligarea 

angaĤatorului de a inŽoca și proba un motiŽ legal real și Žalabil legat de aptitudinile 
acestora sau de necesitățile Ěntreprinderiiϯstabilimentului sau serŽiciuluiϢ 

• dreptul la daune interese Ěn caƏ de concediere nelegală sub ċorma unei indemniƏații 
disuasiŽe prin cuantum și care să asigure o satisċăcătoare reparare a pagubei suċerite 
de pierderea serŽiciuluiϢ 

• dreptul lucrătorilor la garantarea creanței salariale Ěn cadrul ċalimentului angaĤatorului. 

�e lÕngă drepturile indiŽiduale de muncă �arta reglementeaƏă și anumite drepturi colectiŽe - 
drepturi eƄercitate la niŽel colectiŽ și anumeϡ 

• dreptul lucrătorilor la negociere colectiŽăϢ 
• dreptul general al lucrătorilor la inċormare și consultare Ěn cadrul ĚntreprinderiiϢ 
• dreptul speciċic la inċormare și consultare al lucrătorilor Ěn caƏul concedierii colectiŽeϢ 
• dreptul lucrătorilor de a lua parte la determinarea și ameliorarea condițiilor de muncă 

din ĚntreprindereϢ 
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asamblate Ěntr-un normatiŽ compleƄ, care ilustreaƏă o Žarietate de norme Ĥuridice, de la cele 
imperatiŽe - oneroase ori prohibitiŽe -pÕnă la cele dispoƏitiŽe și supletiŽe. 

"e altċel, Ěn aceste ipostaƏe, dreptul la muncă a ċost surprins Ěn plan reglementar Ěn numeroase 
acte Ĥuridice internaționale, Ěntre care amintimϡ �actul internațional reċeritor la drepturile 
economice, sociale și culturale, �onŽențiile iIa, �arta �ocială (uropeană ϼreŽiƏuităϽ, �arta 
"repturilor >undamentale a �( și unele directiŽe unionale, a căror trecere Ěn reŽistă o 
considerăm utilă scopului studiului nostru. 

�onċorm �actului internațional al drepturilor economice, sociale și culturale ϼart. ͕Ͻ „statele 
părți recunosc dreptul la muncă, iar acesta cuprinde dreptul oricărei persoane de a aŽea 
posibilitatea de a-și cÕștiga eƄistența printr-o muncă liber aleasă ori acceptată.” 

�um am subliniat Ěn cele ce precedă, implementarea reglementărilor prin care se acrediteaƏă 
în ċormulă  legislatiŽe drepturile sociale, inclusiŽ dreptul la muncă, impune Ěn sarcina statelor 
cărora le este opoƏabil actul Ĥuridic în chestiune îndeplinirea unei obligații poƏitiŽe, ceea ce este 
deċinit prin adoptarea unei legislații care să ċurniƏeƏe Žalori, principii și mecanisme prin care să 
se asigure implementarea acestora. �otodată, drepturile sociale, ca atare recunoscute, trebuie 
să ċie reale și eċectiŽe, ceea ce nu se poate realiƏa decÕt Ěntr-un sistem Ĥudiciar organiƏat prin 
lege, independent, imparțial și accesibil, capabil să dispună măsuri disuasiŽe și obligații 
concrete de despăgubire ĚmpotriŽa celor care au Ěncălcat respectiŽele drepturi. 

1.1. "reptul la muncă Ěn convenũiile OϥIϥaϥ 

"e la Ěnċiințarea sa prin �ratatul de pace de la «ersailles ϼ͐͐͘͘Ͻ, i.I.a. a deƏŽoltat o acțiune 
normatiŽă și de monitoriƏare de reală și ċundamentală importanță Ěn priŽința organiƏării 
eƄercitării dreptului la muncă pe diċerite planuri și dotat cu garanții puternice care să-i asigure 
realizarea. 

�cest proces a cărui continuă aproċundare  a domeniilor acțiunii sale reglementare a  cunoscut 
o orientare către susținerea a ceea ce s-au numit drepturile ċundamentale ale lucrătorilor și 
anumeϡ 

• dreptul la liberă asociere și garantarea eƄercitării dreptului la negociere colectiŽăϢ 
• eliminarea din legislație și din practicile sociale a oricăror ċorme directe sau indirecte 

de muncă ċorțată sau obligatorieϢ 
• Ěnlăturarea din legislație și din practicile sociale, inclusiŽ la niŽelul implementării, a 

tuturor ċormelor de discriminare la angaĤare și pe parcursul eƄecutării raporturilor de 
muncă. 

1.2. Dreptul muncii în Tratatele europene 

1.2.1. �aŘťaϟ�oèĖalÏϟ(ŪŘoŕôaĲÏϟЂŘôŽĖzŪĖťÏЃϟ
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�aliċicată a ċi un tratat de drepturi ale omului ce are ca obiect de reglementare drepturile 
sociale, Ěn primul rÕnd dreptul la muncă, �arta codiċică Ěn mod eƄhaustiŽ și detaliat dreptul la 
muncă alături de alte drepturi sociale constituind un Žeritabil instrument normatiŽ Ěn materie și 
totodată un Ěndreptar normatiŽ complet și eċicace Ěn ghidaĤul politicilor sociale din ċiecare stat 
membru al �onsiliului (uropei. 

�unt reglementate de �artă următoarele drepturiϡ 

• dreptul la muncă, Ěn accepțiunea de prerogatiŽă recunoscută oricărui indiŽid din 
societate de a obține miĤloacele de trai dintr-o actiŽitate liber aleasă și liber acceptatăϢ 

• dreptul la demnitate concretiƏat Ěn special prin combaterea prin miĤloace Ĥuridice a 
hărțuirii Ěn toate ċormeleϢ 

• dreptul la miĤloace adecŽate de orientare și ċormare proċesionalăϢ 
• dreptul la condiții de muncă echitabileϢ 
• dreptul la securitate și igienă Ěn muncăϢ 
• dreptul la o remunerație echitabilă constÕnd Ěn atingerea următoarelor obiectiŽeϡ 

asigurarea unui trai decent lucrătorilor și ċamiliilor acestora, egalitate de remunerație 
Ěntre bărbați și ċemei la muncă egală sau echiŽalentă, maĤorarea remunerației Ěn caƏul 
prestării muncii suplimentare, limitarea cuantumului reținerilor din remunerațieϢ 

• dreptul ċemeilor la protecție specială Ěn caƏul maternității constÕnd Ěnϡ dreptul la odihnă 
Ěnainte și după naștere, interƏicerea concedierii pe motiŽe de graŽiditate, reglementarea 
pauƏelor de alăptatϢ 

• reglementarea muncii de noapteϢ 
• dreptul lucrătorilor la un tratament egal ϼegalitatea de genϽ Ěn domeniul angaĤării și 

practicării proċesiei prin eliminarea oricărei discriminări baƏate pe seƄϢ 
• dreptul persoanelor cu responsabilități ċamiliale de a nu ċi discriminate cu ocaƏia 

maniċestării Žoinței de a ocupa un anumit post ϼserŽiciuϽϢ 
• dreptul lucrătorilor de a beneċicia de protecție Ĥuridică Ěn caƏul concedierii prin obligarea 

angaĤatorului de a inŽoca și proba un motiŽ legal real și Žalabil legat de aptitudinile 
acestora sau de necesitățile Ěntreprinderiiϯstabilimentului sau serŽiciuluiϢ 

• dreptul la daune interese Ěn caƏ de concediere nelegală sub ċorma unei indemniƏații 
disuasiŽe prin cuantum și care să asigure o satisċăcătoare reparare a pagubei suċerite 
de pierderea serŽiciuluiϢ 

• dreptul lucrătorilor la garantarea creanței salariale Ěn cadrul ċalimentului angaĤatorului. 

�e lÕngă drepturile indiŽiduale de muncă �arta reglementeaƏă și anumite drepturi colectiŽe - 
drepturi eƄercitate la niŽel colectiŽ și anumeϡ 

• dreptul lucrătorilor la negociere colectiŽăϢ 
• dreptul general al lucrătorilor la inċormare și consultare Ěn cadrul ĚntreprinderiiϢ 
• dreptul speciċic la inċormare și consultare al lucrătorilor Ěn caƏul concedierii colectiŽeϢ 
• dreptul lucrătorilor de a lua parte la determinarea și ameliorarea condițiilor de muncă 

din ĚntreprindereϢ 
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• dreptul repreƏentanților lucrătorilor la protecție ĚmpotriŽa actelor susceptibile de a le 
cauƏa Žreun preĤudiciu, precum și dreptul de a beneċicia de anumite ċacilități adecŽate 
eƄercitării acestora. 

• dreptul partenerilor sociali - sindicate, repreƏentanții salariaților - de a eƄercita dreptul 
la opinii sau de a negocia și de a eƄercita dreptul de locħ out și de a accesa procedurile 
de conciliere, mediere și arbitraĤ pt soluționarea conċlictelor de muncă. 

1.2.2. DŘôŕťŪlϟ�(ϟ

�unoscÕnd o eŽoluție sinuoasă Ěn abordarea problematicii sociale, concretiƏată Ěntr-o perioadă 
de un anumit deƏinteres relatiŽ la drepturile sociale �( și-a Ěndreptat ЋradarulЋ normatiŽ cu din 
ce Ěn ce mai multă atenție Ěn această direcție, ĚncepÕnd mai ales cu �ratatul de la �msterdam 
ϼ͖͐͘͘Ͻ cÕnd a ċost lansată deŽiƏa ͐ ͏͏҇ emploƅabilitƅ și more and better Ĥobs, sub tutela căreia 
s-a intensiċicat acțiunea de legiċerare Ěn sċera drepturilor sociale. 

Mn plus, s-a ċormulat Ěn termeni eƄpliciți ГatașamentulГ statelor membre �( la menținerea 
drepturilor sociale Ěn conċigurația Ĥuridică dată de �arta �ocială (uropeană și de �arta 
drepturilor ċundamentale a lucrătorilor ϼ͐͗͘͘Ͻ. 

Mn siaĤul trimiterilor la �V�(, �( a dat „ċoc ŽerdeГ Ěncorporării Ěn matricea drepturilor sociale 
reglementate de dreptul �( a Žalorilor și principiilor din conținutul �S(. 

Mn acest sens, �ratatul priŽind ċuncționarea �niunii (uropene ϼ�>�(Ͻ - art ͔͐͐ϼ͐Ͻ preŽede că �( 
și statele membre, luÕnd cunoștință de drepturile sociale ċundamentale așa cum sunt ele 
enunțate Ěn �SE, semnată la �orino ϼ͕͐͐͘Ͻ și Ěn �arta comunitară a drepturilor ċundamentale 
ale lucrătorilor din ͐͗͘͘, are ca obiectiŽ promoŽarea angaĤării, ameliorarea condițiilor de Žiață 
și de muncă care să permită echilibrarea, o protecție socială adecŽată, deƏŽoltarea dialogului 
social, precum și a resurselor umane care să permită o rată a angaĤării Ěnaltă și durabilă și, Ěn 
ċine, lupta ĚmpotriŽa eƄcluderii sociale. 

�e ċondul ideatic trasat de �>�(, �( a instrumentat Ěn mod coerent și conŽingător un ansamblu 
de măsuri sub tutela normatiŽă, Ěntre care �arta "repturilor ċundamentale repreƏintă 
documentul cel mai releŽant Ěn ceea ce priŽește drepturile sociale Ěn cadrul dreptului unional. 

�Õt priŽește conținutul �">, remarcăm paleta largă și diŽersă a conținutului pe care aceasta o 
cuprinde sub ċorma unor reglementări prohibitiŽe de tipul interdicțiilor sau al unor  drepturi 
subiectiŽe ca atare deċinite, după cum urmeaƏăϡ 

• interdicția muncii copiilor și protecția tinerilor la muncă ϼart. ͒ϽϢ 
• interƏicerea muncii ċorțateϢ 
• libertatea ċiecărui cetățean al �( de a căuta un loc de muncă și de a lucra Ěn oricare din 

statele membre ϼart ͐͏ϽϢ 
• dreptul oricărei persoane de a accede la un serŽiciu gratuit de plasare Ěn muncă și de 

ċormare proċesională ϼart ͓͐ϽϢ 
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• dreptul oricărui lucrător la condiții de muncă care să respecte sănătatea, securitatea și 
demnitatea sa ϼart ͑͘ϽϢ 

• dreptul la limitarea duratei maƄime a muncii și stabilirea perioadelor de repaus Əilnic și 
săptămÕnal, precum și la o perioadă anuală de concediu plătit, inclusiŽ dreptul la 
concediu de maternitate plătit și la un concediu parental după nașterea sau adopția 
unui copil. 

• dreptul la protecția ĚmpotriŽa oricărei concedieri neĤustiċicate ϼart ͒͏ϽϢ 
• egalitatea Ěntre bărbați și ċemei Ěn toate domeniile, inclusiŽ Ěn materie de angaĤare, de 

muncă și de remunerare ϼart ͑͒ϽϢ 
• dreptul persoanelor cu handicap la măsuri de integrare proċesională și socialăϢ 
• dreptul oricărei persoane de a-și Ěnċiința un sindicat și de a se aċilia la un sindicat 

eƄistentϢ 
• dreptul lucrătorilor și al angaĤatorilor sau al organiƏațiilor acestora de a negocia și 

Ěncheia contracte colectiŽe de muncăϢ 
• dreptul lucrătorilor și al angaĤatorilor de a recurge Ěn caƏ de conċlicte de interese la 

acțiuni colectiŽe pentru apărarea intereselor, inclusiŽ la greŽă. 

Mn legătură cu drepturile mai sus menționate, și cu obserŽarea dispoƏițiilor art ͔͑ϼ͔Ͻ din �artă, 
s-a pus Ěntrebarea dacă acestea pot ċi inŽocate direct Ěntr-un proces sau, dimpotriŽă, 
eċectiŽitatea lor este condiționată de adoptarea unei directiŽe care să stabilească condițiile 
concrete pentru  eƄercitarea lor. 

Pe coordonatele acestei dispute ilustrată de abordări diametral opuse, se eŽidențiaƏă și o altă 
posibilă deƏbatere ŽiƏÕnd caliċicarea Ĥuridică a �">, ċie ca iƏŽor de drept, ċie ca un reċerențial 
legislatiŽ de natură a oċeri un răspuns Žis-a-Žis de conċormitatea reglementărilor secundare cu 
principialitatea consacrată de �artă. 

Mntr-un cuŽÕnt, trebuie lămurită chestiunea dacă o dispoƏiție a �artei poate ċi inŽocată Ěntr-un 
proces ċără a ċi necesară ЉtranspunereaЋ printr-o directiŽă care să preciƏeƏe condițiile sale de 
aplicare, situație Ěn care Ĥudecătorul cauƏei să ĚntemeieƏe soluția pe care urmeaƏă a o pronunța 
eƄclusiŽ prin trimitere și ċundamentare la �">. 

�hiar dacă, Ěn timp nu au lipsit abordări diċerite, chiar opuse, apreciem că, Ěn preƏent, Ěntr-o 
manieră consistentă și în baza unei opțiuni eƄplicite și clare, priŽind conținutul său, impactul 
Ĥurisdicțional direct al dispoƏițiilor �artei a ċost clariċicat și recunoscut Ěn anumite circumstanțe 
ca atare deċinite și descrise. Mn acest sens, sunt ediċicatoare conținuturile interpretatiŽe aduse 
în cÕmpul motiŽațional al acestei soluții, prin statuările cu pronunțat caracter principial ale 
�V�(. 

�stċel, prin FotărÕrea �urții de Vustiție a �niunii (uropeneϯaarea �ameră din ͑͏ ċebruarie 
͑͏͓͑, Ěn cauƏa �-͖͔͐ϯ͑͏, aŽÕnd ca obiect o cerere de deciƏie preliminară ċormulată de �àd 
�eĤonoſƅ dla Xraħoſa-boſeĤ Futƅ ſ Xraħoſie ϼ�oloniaϽ, a statuat următoareleϡϡ  
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• dreptul repreƏentanților lucrătorilor la protecție ĚmpotriŽa actelor susceptibile de a le 
cauƏa Žreun preĤudiciu, precum și dreptul de a beneċicia de anumite ċacilități adecŽate 
eƄercitării acestora. 

• dreptul partenerilor sociali - sindicate, repreƏentanții salariaților - de a eƄercita dreptul 
la opinii sau de a negocia și de a eƄercita dreptul de locħ out și de a accesa procedurile 
de conciliere, mediere și arbitraĤ pt soluționarea conċlictelor de muncă. 

1.2.2. DŘôŕťŪlϟ�(ϟ

�unoscÕnd o eŽoluție sinuoasă Ěn abordarea problematicii sociale, concretiƏată Ěntr-o perioadă 
de un anumit deƏinteres relatiŽ la drepturile sociale �( și-a Ěndreptat ЋradarulЋ normatiŽ cu din 
ce Ěn ce mai multă atenție Ěn această direcție, ĚncepÕnd mai ales cu �ratatul de la �msterdam 
ϼ͖͐͘͘Ͻ cÕnd a ċost lansată deŽiƏa ͐ ͏͏҇ emploƅabilitƅ și more and better Ĥobs, sub tutela căreia 
s-a intensiċicat acțiunea de legiċerare Ěn sċera drepturilor sociale. 

Mn plus, s-a ċormulat Ěn termeni eƄpliciți ГatașamentulГ statelor membre �( la menținerea 
drepturilor sociale Ěn conċigurația Ĥuridică dată de �arta �ocială (uropeană și de �arta 
drepturilor ċundamentale a lucrătorilor ϼ͐͗͘͘Ͻ. 

Mn siaĤul trimiterilor la �V�(, �( a dat „ċoc ŽerdeГ Ěncorporării Ěn matricea drepturilor sociale 
reglementate de dreptul �( a Žalorilor și principiilor din conținutul �S(. 

Mn acest sens, �ratatul priŽind ċuncționarea �niunii (uropene ϼ�>�(Ͻ - art ͔͐͐ϼ͐Ͻ preŽede că �( 
și statele membre, luÕnd cunoștință de drepturile sociale ċundamentale așa cum sunt ele 
enunțate Ěn �SE, semnată la �orino ϼ͕͐͐͘Ͻ și Ěn �arta comunitară a drepturilor ċundamentale 
ale lucrătorilor din ͐͗͘͘, are ca obiectiŽ promoŽarea angaĤării, ameliorarea condițiilor de Žiață 
și de muncă care să permită echilibrarea, o protecție socială adecŽată, deƏŽoltarea dialogului 
social, precum și a resurselor umane care să permită o rată a angaĤării Ěnaltă și durabilă și, Ěn 
ċine, lupta ĚmpotriŽa eƄcluderii sociale. 

�e ċondul ideatic trasat de �>�(, �( a instrumentat Ěn mod coerent și conŽingător un ansamblu 
de măsuri sub tutela normatiŽă, Ěntre care �arta "repturilor ċundamentale repreƏintă 
documentul cel mai releŽant Ěn ceea ce priŽește drepturile sociale Ěn cadrul dreptului unional. 

�Õt priŽește conținutul �">, remarcăm paleta largă și diŽersă a conținutului pe care aceasta o 
cuprinde sub ċorma unor reglementări prohibitiŽe de tipul interdicțiilor sau al unor  drepturi 
subiectiŽe ca atare deċinite, după cum urmeaƏăϡ 

• interdicția muncii copiilor și protecția tinerilor la muncă ϼart. ͒ϽϢ 
• interƏicerea muncii ċorțateϢ 
• libertatea ċiecărui cetățean al �( de a căuta un loc de muncă și de a lucra Ěn oricare din 

statele membre ϼart ͐͏ϽϢ 
• dreptul oricărei persoane de a accede la un serŽiciu gratuit de plasare Ěn muncă și de 

ċormare proċesională ϼart ͓͐ϽϢ 
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• dreptul oricărui lucrător la condiții de muncă care să respecte sănătatea, securitatea și 
demnitatea sa ϼart ͑͘ϽϢ 

• dreptul la limitarea duratei maƄime a muncii și stabilirea perioadelor de repaus Əilnic și 
săptămÕnal, precum și la o perioadă anuală de concediu plătit, inclusiŽ dreptul la 
concediu de maternitate plătit și la un concediu parental după nașterea sau adopția 
unui copil. 

• dreptul la protecția ĚmpotriŽa oricărei concedieri neĤustiċicate ϼart ͒͏ϽϢ 
• egalitatea Ěntre bărbați și ċemei Ěn toate domeniile, inclusiŽ Ěn materie de angaĤare, de 

muncă și de remunerare ϼart ͑͒ϽϢ 
• dreptul persoanelor cu handicap la măsuri de integrare proċesională și socialăϢ 
• dreptul oricărei persoane de a-și Ěnċiința un sindicat și de a se aċilia la un sindicat 

eƄistentϢ 
• dreptul lucrătorilor și al angaĤatorilor sau al organiƏațiilor acestora de a negocia și 

Ěncheia contracte colectiŽe de muncăϢ 
• dreptul lucrătorilor și al angaĤatorilor de a recurge Ěn caƏ de conċlicte de interese la 

acțiuni colectiŽe pentru apărarea intereselor, inclusiŽ la greŽă. 

Mn legătură cu drepturile mai sus menționate, și cu obserŽarea dispoƏițiilor art ͔͑ϼ͔Ͻ din �artă, 
s-a pus Ěntrebarea dacă acestea pot ċi inŽocate direct Ěntr-un proces sau, dimpotriŽă, 
eċectiŽitatea lor este condiționată de adoptarea unei directiŽe care să stabilească condițiile 
concrete pentru  eƄercitarea lor. 

Pe coordonatele acestei dispute ilustrată de abordări diametral opuse, se eŽidențiaƏă și o altă 
posibilă deƏbatere ŽiƏÕnd caliċicarea Ĥuridică a �">, ċie ca iƏŽor de drept, ċie ca un reċerențial 
legislatiŽ de natură a oċeri un răspuns Žis-a-Žis de conċormitatea reglementărilor secundare cu 
principialitatea consacrată de �artă. 

Mntr-un cuŽÕnt, trebuie lămurită chestiunea dacă o dispoƏiție a �artei poate ċi inŽocată Ěntr-un 
proces ċără a ċi necesară ЉtranspunereaЋ printr-o directiŽă care să preciƏeƏe condițiile sale de 
aplicare, situație Ěn care Ĥudecătorul cauƏei să ĚntemeieƏe soluția pe care urmeaƏă a o pronunța 
eƄclusiŽ prin trimitere și ċundamentare la �">. 

�hiar dacă, Ěn timp nu au lipsit abordări diċerite, chiar opuse, apreciem că, Ěn preƏent, Ěntr-o 
manieră consistentă și în baza unei opțiuni eƄplicite și clare, priŽind conținutul său, impactul 
Ĥurisdicțional direct al dispoƏițiilor �artei a ċost clariċicat și recunoscut Ěn anumite circumstanțe 
ca atare deċinite și descrise. Mn acest sens, sunt ediċicatoare conținuturile interpretatiŽe aduse 
în cÕmpul motiŽațional al acestei soluții, prin statuările cu pronunțat caracter principial ale 
�V�(. 

�stċel, prin FotărÕrea �urții de Vustiție a �niunii (uropeneϯaarea �ameră din ͑͏ ċebruarie 
͑͏͓͑, Ěn cauƏa �-͖͔͐ϯ͑͏, aŽÕnd ca obiect o cerere de deciƏie preliminară ċormulată de �àd 
�eĤonoſƅ dla Xraħoſa-boſeĤ Futƅ ſ Xraħoſie ϼ�oloniaϽ, a statuat următoareleϡϡ  
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„ir, �urtea a apreciat că art. ͓͖ din �arta "repturilor >undamentale a �niunii (uropene este 
suċicient Ěn sine și nu trebuie să ċie preciƏat prin dispoƏiții ale dreptului �niunii sau ale dreptului 
național pentru a conċeri particularilor un drept care să poată ċi inŽocat ca atare ϼa se Žedea, Ěn 
acest sens, FotărÕrea din ͖͐ aprilie ͑͏͐͗, (ČôĲæôŘČôŘ, C-͓͓͐ϯ͕͐, (�ϡ�ϡ͑͏͐͗ϡ͔͖͑ϽЋ. �cest 
enunț cuprins la pct ͗͏ din FotărÕrea menționată atestă, ċără dubiu, că dispoƏițiile �artei pot ċi 
inŽocate direct Ěn ċața instanțelor Ĥudecătorești ċără a ċi necesară ГmiĤlocireaГ de ordin 
implementatiŽ a altui act Ĥuridic al �( ϼregulament, directiŽăϽ sau al dreptului național ϼlege, 
ordonanțăϽ sub condiția imperatiŽă ca preŽederea Ěn cauƏă să ċie suċicientă Ěn sine, clară, 
concretă și să  eƄcludă, de plano necesitatea adoptării unei reglementări care să asigure 
punerea sa Ěn operă. 

 Mn opinia noastră, aceste statuări Ĥurisprudențiale ale �V�( au dat „ċoc ŽerdeЋ punctului de 
Žedere conċorm căruia �.".>. nu este doar un repertoriu care aglutineaƏă reguli ce Ěși așteaptă 
recunoașterea ci, dimpotriŽă,  aŽÕnd aptitudine de a genera drepturi ce urmeaƏă a ċi promoŽate 
și implementate prin alte acte ale dreptului �( sau ale legislației naționale, ci, dimpotriŽă, este 
un act de drept unional, apt să dea eċect Ĥuridic drepturilor conținute, odată inŽocat Ěn ċața 
instanțelor Ĥudecătorești. 

 �șadar, �arta este iƏŽor de drept distinct de alte acte cu aceeași caliċicare Ĥuridică ce 
alcătuiesc dreptul unional Ěn ansamblul său. 

[a soluția �urții subscriem ċără reƏerŽe și Ěn plus aċirmăm că preŽederea art. ͒͏ din �.".> 
priŽind necesitatea eƄistenței unui motiŽ Ĥustiċicat Ěn cadrul oricărui act de concediere aparține 
dreptului unional, și are incidență obligatorie Ěn cauƏele Ĥudiciare ŽiƏÕnd concedierea 
lucrătorilor͑͏. 

�a atare, Ĥudecătorul național este obligat ca Ěn toate cauƏele ŽiƏÕnd concedierea lucrătorilor 
să solicite angaĤatorului să probeƏe eƄistența unui motiŽ Ĥustiċicat care a stat la baƏa măsurii 
luate, ĚntrucÕt ordinea Ĥuridică a �( eƄclude Ěn mod imperatiŽ situațiile de concediere care nu 
au la baƏa un motiŽ Ĥustiċicat real și probat ca atare. 

2. "repťul la muncă. �aracťere Ĥuridice 

"reptul la muncă Ěncadrat Ěn categoria drepturilor ċundamentale se ĚnċățișeaƏă preƏentÕnd un 
caracter absolut și indiŽiƏibil. 

Mn Žirtutea caracterului său absolut, dreptul la muncă este caracteriƏat printr-o opoƏabilitate 
erga omnes, impunÕndu-se Ěn ċața oricărui subiect de drept și care are obligația a-l recunoaște 
și respecta, abținÕndu-se de la orice act sau ċapt ce ar putea ċi caliċicat drept o Ěncălcare a 
acestuia. 

 
͑͏ a se Žedea �l. �thanasiu, �oĲèôîĖôŘôaϟ–ϟŪĲϟèoĲèôŕťϟèŪϟČôoıôťŘĖôϟŽaŘĖaæĖlÏ, (ditura ®olters Xluſer, �ucurești, 
͑͏͕͑, p. ͕͓ 
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�eċeritor la calitatea sa de drept indiŽiƏibil, această trăsătură Ĥuridică semniċică ċaptul că 
dreptul la muncă nu este ierarhiƏat, prioritiƏat ori subordonat unor alte drepturi socotite a 
preŽala și, Ěn consecință, se plaseaƏă Ěntr-o poƏiție de egalitate cu orice alt drept al omului cÕt 
priŽește condițiile de eƄercitare. 

2.1. "reptul la muncă - �onũinut 

�naliƏa de conținut a dreptului la muncă Ža urma o punere Ěn paralel a reglementărilor pe care 
acesta le primește Ěn dreptul �(, pe de o parte, și Ěn reglementările �onsiliului (uropei, pe de 
altă parte. 

Mntr-o primă abordare a acestei chestiuni, putem obserŽa că nu eƄistă, de principiu, aċirmată o 
identitate indiscutabilă Ěntre cele două ordini normatiŽe, ele bucurÕndu-se de  speciċicitate și 
de o certă autonomie Ěn eŽoluarea gradului de conċormitate al legislațiilor naționale cu matricea 
principală a reglementărilor ϼŽalori și principiiϽ pe care le conțin și promoŽeaƏă. 

�șa ċiind, pentru a aŽansa o primă concluƏie de etapă, niciunul din de cele două normatiŽe 
europene nu se substituie celuilalt, ĚntrucÕt ele nu sunt ierarhiƏate Ěntre ele și nici măcar nu 
cultiŽă raporturi de tipul reglementare specială, reglementare generală ϼ de drept comunϽ, chiar 
dacă, Ěn diċerite documente, �( a ċăcut trimitere, de pildă, la Žalorile �.S.(. ca izŽor inspirațional 
Ĥuridic pentru drepturile sociale reglementate, la niŽel principial, de către �.D.>.   

�e ċundalul acestei prime remarci, putem deƏŽolta și un al doilea palier motiŽațional ce ŽiƏeaƏă 
Ěn ċapt dar și de Ĥure această primă premisă argumentatiŽă, și anume eŽaluarea conċormității 
respectării Žalorilor și principiilor reċeritoare la drepturile sociale potriŽit celor două ordini 
Ĥuridice europene, Ěn mod separat și distinct. 

Mai direct spus, aŽÕnd a se pronunța Ěn cadrul unei reclamații colectiŽe ċormulată de 
�onċederația @enerală de auncă �uedeƏă și �onċederația @enerală a >uncționarilor și 
�ngaĤaților ϼ��iϽ contra �uediei ϼ�eclamația nr. ͔͗ϯ͑͏͐͑Ͻ soluționată de �.(.".�. prin "eciƏia 
din ͒  iulie ͑ ͏͐͒, �omitetul, luÕnd act de deciƏia �V�( din speța [aŽal ϼdeciƏia din ͐ ͗ decembrie 
͑͏͏͖Ͻ, a statuat Ěn mod tranșant următoareleϡ „�omitetul este cel care Ěn ultimă instanță Ĥudecă 
conċormitatea unei situații naționale Ěn raport cu �arta Ěnainte de a urma deciƏiile de ċond ale 
�V�( cu impact asupra aplicării �arteiГ și Ěn continuare „cÕt priŽește o eŽentuală preƏumție de 
conċormitate a legislației �( cu �arta, este de subliniat că cele două sisteme Ĥuridice sunt 
diċerite și că Žalorile și principiile primei nu coincid obligatoriu cu Žalorile și principiile celei de-
a douaГ. 

Pe marginea acestor enunțuri, Comitetul (uropean de "repturi �ocialeϼ�("�Ͻ a adăugat că 
declarațiile U( de a prelua Ěn conținutul actelor sale Žalorile și principiile �V( și �("i/ nu a 
cunoscut un proces concret și ediċicator Ěn acest sens, ceea ce Ĥustiċică și pe mai departe a se 
distinge Ěntre conċormitatea legislațiilor naționale Ěn raport cu ċiecare din cele două ordini 
Ĥuridice. 
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„ir, �urtea a apreciat că art. ͓͖ din �arta "repturilor >undamentale a �niunii (uropene este 
suċicient Ěn sine și nu trebuie să ċie preciƏat prin dispoƏiții ale dreptului �niunii sau ale dreptului 
național pentru a conċeri particularilor un drept care să poată ċi inŽocat ca atare ϼa se Žedea, Ěn 
acest sens, FotărÕrea din ͖͐ aprilie ͑͏͐͗, (ČôĲæôŘČôŘ, C-͓͓͐ϯ͕͐, (�ϡ�ϡ͑͏͐͗ϡ͔͖͑ϽЋ. �cest 
enunț cuprins la pct ͗͏ din FotărÕrea menționată atestă, ċără dubiu, că dispoƏițiile �artei pot ċi 
inŽocate direct Ěn ċața instanțelor Ĥudecătorești ċără a ċi necesară ГmiĤlocireaГ de ordin 
implementatiŽ a altui act Ĥuridic al �( ϼregulament, directiŽăϽ sau al dreptului național ϼlege, 
ordonanțăϽ sub condiția imperatiŽă ca preŽederea Ěn cauƏă să ċie suċicientă Ěn sine, clară, 
concretă și să  eƄcludă, de plano necesitatea adoptării unei reglementări care să asigure 
punerea sa Ěn operă. 

 Mn opinia noastră, aceste statuări Ĥurisprudențiale ale �V�( au dat „ċoc ŽerdeЋ punctului de 
Žedere conċorm căruia �.".>. nu este doar un repertoriu care aglutineaƏă reguli ce Ěși așteaptă 
recunoașterea ci, dimpotriŽă,  aŽÕnd aptitudine de a genera drepturi ce urmeaƏă a ċi promoŽate 
și implementate prin alte acte ale dreptului �( sau ale legislației naționale, ci, dimpotriŽă, este 
un act de drept unional, apt să dea eċect Ĥuridic drepturilor conținute, odată inŽocat Ěn ċața 
instanțelor Ĥudecătorești. 

 �șadar, �arta este iƏŽor de drept distinct de alte acte cu aceeași caliċicare Ĥuridică ce 
alcătuiesc dreptul unional Ěn ansamblul său. 

[a soluția �urții subscriem ċără reƏerŽe și Ěn plus aċirmăm că preŽederea art. ͒͏ din �.".> 
priŽind necesitatea eƄistenței unui motiŽ Ĥustiċicat Ěn cadrul oricărui act de concediere aparține 
dreptului unional, și are incidență obligatorie Ěn cauƏele Ĥudiciare ŽiƏÕnd concedierea 
lucrătorilor͑͏. 

�a atare, Ĥudecătorul național este obligat ca Ěn toate cauƏele ŽiƏÕnd concedierea lucrătorilor 
să solicite angaĤatorului să probeƏe eƄistența unui motiŽ Ĥustiċicat care a stat la baƏa măsurii 
luate, ĚntrucÕt ordinea Ĥuridică a �( eƄclude Ěn mod imperatiŽ situațiile de concediere care nu 
au la baƏa un motiŽ Ĥustiċicat real și probat ca atare. 

2. "repťul la muncă. �aracťere Ĥuridice 

"reptul la muncă Ěncadrat Ěn categoria drepturilor ċundamentale se ĚnċățișeaƏă preƏentÕnd un 
caracter absolut și indiŽiƏibil. 

Mn Žirtutea caracterului său absolut, dreptul la muncă este caracteriƏat printr-o opoƏabilitate 
erga omnes, impunÕndu-se Ěn ċața oricărui subiect de drept și care are obligația a-l recunoaște 
și respecta, abținÕndu-se de la orice act sau ċapt ce ar putea ċi caliċicat drept o Ěncălcare a 
acestuia. 

 
͑͏ a se Žedea �l. �thanasiu, �oĲèôîĖôŘôaϟ–ϟŪĲϟèoĲèôŕťϟèŪϟČôoıôťŘĖôϟŽaŘĖaæĖlÏ, (ditura ®olters Xluſer, �ucurești, 
͑͏͕͑, p. ͕͓ 
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�eċeritor la calitatea sa de drept indiŽiƏibil, această trăsătură Ĥuridică semniċică ċaptul că 
dreptul la muncă nu este ierarhiƏat, prioritiƏat ori subordonat unor alte drepturi socotite a 
preŽala și, Ěn consecință, se plaseaƏă Ěntr-o poƏiție de egalitate cu orice alt drept al omului cÕt 
priŽește condițiile de eƄercitare. 

2.1. "reptul la muncă - �onũinut 

�naliƏa de conținut a dreptului la muncă Ža urma o punere Ěn paralel a reglementărilor pe care 
acesta le primește Ěn dreptul �(, pe de o parte, și Ěn reglementările �onsiliului (uropei, pe de 
altă parte. 

Mntr-o primă abordare a acestei chestiuni, putem obserŽa că nu eƄistă, de principiu, aċirmată o 
identitate indiscutabilă Ěntre cele două ordini normatiŽe, ele bucurÕndu-se de  speciċicitate și 
de o certă autonomie Ěn eŽoluarea gradului de conċormitate al legislațiilor naționale cu matricea 
principală a reglementărilor ϼŽalori și principiiϽ pe care le conțin și promoŽeaƏă. 

�șa ċiind, pentru a aŽansa o primă concluƏie de etapă, niciunul din de cele două normatiŽe 
europene nu se substituie celuilalt, ĚntrucÕt ele nu sunt ierarhiƏate Ěntre ele și nici măcar nu 
cultiŽă raporturi de tipul reglementare specială, reglementare generală ϼ de drept comunϽ, chiar 
dacă, Ěn diċerite documente, �( a ċăcut trimitere, de pildă, la Žalorile �.S.(. ca izŽor inspirațional 
Ĥuridic pentru drepturile sociale reglementate, la niŽel principial, de către �.D.>.   

�e ċundalul acestei prime remarci, putem deƏŽolta și un al doilea palier motiŽațional ce ŽiƏeaƏă 
Ěn ċapt dar și de Ĥure această primă premisă argumentatiŽă, și anume eŽaluarea conċormității 
respectării Žalorilor și principiilor reċeritoare la drepturile sociale potriŽit celor două ordini 
Ĥuridice europene, Ěn mod separat și distinct. 

Mai direct spus, aŽÕnd a se pronunța Ěn cadrul unei reclamații colectiŽe ċormulată de 
�onċederația @enerală de auncă �uedeƏă și �onċederația @enerală a >uncționarilor și 
�ngaĤaților ϼ��iϽ contra �uediei ϼ�eclamația nr. ͔͗ϯ͑͏͐͑Ͻ soluționată de �.(.".�. prin "eciƏia 
din ͒  iulie ͑ ͏͐͒, �omitetul, luÕnd act de deciƏia �V�( din speța [aŽal ϼdeciƏia din ͐ ͗ decembrie 
͑͏͏͖Ͻ, a statuat Ěn mod tranșant următoareleϡ „�omitetul este cel care Ěn ultimă instanță Ĥudecă 
conċormitatea unei situații naționale Ěn raport cu �arta Ěnainte de a urma deciƏiile de ċond ale 
�V�( cu impact asupra aplicării �arteiГ și Ěn continuare „cÕt priŽește o eŽentuală preƏumție de 
conċormitate a legislației �( cu �arta, este de subliniat că cele două sisteme Ĥuridice sunt 
diċerite și că Žalorile și principiile primei nu coincid obligatoriu cu Žalorile și principiile celei de-
a douaГ. 

Pe marginea acestor enunțuri, Comitetul (uropean de "repturi �ocialeϼ�("�Ͻ a adăugat că 
declarațiile U( de a prelua Ěn conținutul actelor sale Žalorile și principiile �V( și �("i/ nu a 
cunoscut un proces concret și ediċicator Ěn acest sens, ceea ce Ĥustiċică și pe mai departe a se 
distinge Ěntre conċormitatea legislațiilor naționale Ěn raport cu ċiecare din cele două ordini 
Ĥuridice. 
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"e altċel, Ěn această priŽință �("� a reiterat un punct de Žedere, eƄplicit ċormulat Ěn cadrul 
deciƏiei priŽind reclamația �onċederației @enerale a auncii ϼ�@�Ͻ c. >ranța nr. ͔ ͔ϯ͑͏͏͘ precum 
și Ěn ibserŽațiile interpretatiŽe relatiŽe la art. ͐͘ Я ͕ din cadrul �oncluƏiilor ϯ ͑͏͐͐. 

În concluzia eșaċodată pe considerentele sus-menționate, �("� a statuat obserŽÕnd că, Ěn 
principiu, eƄistă două sisteme Ĥuridice cu Žalori și principii aċirmate ca proprii acestora ,o 
Ĥudecată care să promoŽeƏe modele de asimilare Ĥuridică Ěn baƏa unor preƏumții ireċragrabile 
este inacceptabilă. Cel mult, utiliƏÕnd metoda inductiŽă a eƄamenului ċactual de la o speță la 
alta, eƄistă posibilitatea de a eŽalua ċaptul că o Žaloare și principiu dintr-un sistem Ĥuridic a găsit 
la niŽel interpretatiŽ și aplicatiŽ Ěn celălalt sistem Ĥuridic o identică abordare, situație Ěn care este 
posibil de a aċirma că ceea ce este conċorm ordinii Ĥuridice �( este conċorm și dispoƏițiilor Ěn 
materie ale �artei.  În niciun caz Ěnsă nu este acceptabilă Ěn considerarea argumentelor deĤa 
preƏentate, ЉtransċerulЋ de conċormitate Ěntemeiat pe o preƏumție de identitate a soluțiilor 
legislatiŽe și Ĥurisprudențiale ale dreptului UE asupra normatiŽului ��(. 

�u reċerire la speța [aŽal, Ěn considerarea acestei distincții ċerme și pe deplin Ěntemeiate, cele 
două organisme, �V�( și �("�, au adoptat soluții diametral opuse, ceea ce a ĚnŽederat o dată 
Ěn plus soluția principală ŽiƏÕnd  eƄistența a două ordini Ĥuridice distincte. 

În siaĤul concluƏiei de mai sus și aproċundÕnd raționamentul ċondator eƄpus, suntem Ěn poƏiția 
de a enunța ċaptul că o legislație națională nu este, prin ipoteƏă, automat conċormă cu una din 
reglementările �( sau �(, ĚntrucÕt a primit girul de conċormitate din partea celeilalte 
reglementări. 

Mn concret, nu este de acceptat ca reċuƏul aplicării dispoƏițiilor �S( să ċie motiŽat apelÕndu-se 
la “alibiulГ conċormității legii romÕne cu normatiŽul unional, cum, de regulă, Ĥurisprudența 
romÕnească procedeaƏă, ŽulnerabiliƏÕnd legalitatea și temeinicia soluțiilor pronunțate Ěn acest 
mod. 

"e altċel, argumentele aŽansate Ěn susținerea preŽalenței conċormității legislației interne 
ϼromÕneștiϽ cu dreptul �( Ěn contra preŽederilor �( se ĚntemeiaƏă pe două categorii de 
obserŽații͑͐ și anumeϡ 

• legislația unională este mai precisă, mai eƄactăϢ 
• neaplicarea legislației �( atrage aceste sancțiuni. 

�mbele motiŽări nu pot a-și trage ГseŽa" Ĥuridică din principialitatea dreptului, ĚntrucÕt duc Ěn 
deriƏoriu principiile de drept și neagă ċorța Ĥuridică a actelor normatiŽe, omițÕndu-se, cu bună 
știință, că dispoƏițiile �SE au ċost parțial adoptate prin [egea nr. ͖͓ϯ͐͘͘͘ și, ca atare, 
neaplicarea acestei legi pune Ĥudecătorul Ěn poƏiția unuia care, a promoŽat hotărÕri contra 
legem, ċapt inadmisibil Ěntr-un stat de drept, în care legea adoptată Ěn mod democratic ϼrule oċ 
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laſ și nu rule bƅ laſϽ este singurul temei pe care se clădește adeŽărul Ĥudiciar și dreptatea 
socială. 

 

TITLUL III. Organizarea dreptului la muncă. Timpul 
de lucru. 
 

�apiťolul I. �Ŝpecťe inťroducťiŽe 

͐. (Žoluũie iŜťorică 

"eƏŽoltarea teoretică a conceptului de timp de lucru nu ilustreaƏă doar un demers de natură 
științiċică Ěn scopul ГdecorticăriiГ elementelor constitutiŽe ale noțiunii Ěn analiƏă și anume 
dreptul la muncă, ci ilustreaƏă  o  incursiune utilă Ěn desciċrarea ipostaƏelor pe care acest drept 
le asumă Ěn contactul cu realitățile pieței muncii. 

Mn mod cu totul legitim, putem aċirma că noțiunea de timp de lucru, ca modalitate de 
comensurare a unei cantități de muncă prestată și ca atare determinată, este o ċormă idonee 
de eƄprimare ϼilustrareϽ a modului de organiƏare a muncii, începÕnd, Ěn special, cu etapa celei 
de a doua reŽoluții industriale -mașinismul. �oneƄiunea maniċestă Ěntre modalitățile de 
organizare a muncii determinată de Гasaltul" noilor tehnologii și relația lor cu prestarea 
actiŽităților de către lucrători indică cu ċorța indiscutabilă a realității, mutațiile produse Ěn timp 
și, mai ales, Ěn contemporaneitate. 

Mntr-adeŽăr, diŽersiċicarea structurii economiei de la cea binară - agricultură și industrie baƏată 
pe mașinismul secolului al ³I³-lea și a primei Ĥumătăți a secolului al ³³-lea - la o structură 
multiċormă, urmare a apariției sectorului terțiar ϼserŽiciileϽ și a celui cuaternar ϼtehnologia 
inċormațieiϽ a inciƏionat decisiŽ asupra ċormelor de prestare a muncii. �stċel, apariția economiei 
colaboratiŽe - gig economƅ - a promoŽat noi modalități de prestare a muncii și de comensurare 
a timpul de lucru, ЋamputÕndЋ de o manieră speciċică relația prestator de actiŽitate- lucrător - 
angaĤator ϼclientϽ. "acă Ěn perioada secolelor  ³I³ și ³³, modul de organizare a muncii era 
”ċormatat ” conċorm concepției taƅloriste, precum și a celei ċordiste, care permiteau o 
monitoriƏare strictă, rigidă a timpului de lucru sub o directă și permanentă supraŽeghere a 
angaĤatorului, utiliƏÕnd, totodată, și un sistem de normare a muncii care lega în mod automat 
eċortul ċiƏic necesar de unitatea de timp Ěn Žederea realiƏării unui bun sau prestării unui serŽiciu, 
ca atare determinat, noile tehnologii digitale sunt, Ěn preƏent, responsabile de ГemancipareaГ 
relației de muncă din ” corsetul” regulilor de ċiƄare a timpului de lucru din trecut. �ub 
"portdrapelulГ noțiunii de ċleƄibiliƏarea relației de muncă, generată, Ěn mod necesar de modul 
speciċic de prestare a actiŽității Ěn contact cu noile tehnologii ϼcomputer, internet etcϽ, 
prestarea muncii ca și organiƏarea și măsurarea timpului de lucru și-au găsit paradigme noi de 
comensurare, care au ЋeŽidențiatЋ ϼĚntÕlniϽ Ěn mod considerabil autonomia lucrătorului Ěn 
alegerea locului de muncă și Ěn stabilirea programului și orarului de lucru. 
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"e altċel, Ěn această priŽință �("� a reiterat un punct de Žedere, eƄplicit ċormulat Ěn cadrul 
deciƏiei priŽind reclamația �onċederației @enerale a auncii ϼ�@�Ͻ c. >ranța nr. ͔ ͔ϯ͑͏͏͘ precum 
și Ěn ibserŽațiile interpretatiŽe relatiŽe la art. ͐͘ Я ͕ din cadrul �oncluƏiilor ϯ ͑͏͐͐. 

În concluzia eșaċodată pe considerentele sus-menționate, �("� a statuat obserŽÕnd că, Ěn 
principiu, eƄistă două sisteme Ĥuridice cu Žalori și principii aċirmate ca proprii acestora ,o 
Ĥudecată care să promoŽeƏe modele de asimilare Ĥuridică Ěn baƏa unor preƏumții ireċragrabile 
este inacceptabilă. Cel mult, utiliƏÕnd metoda inductiŽă a eƄamenului ċactual de la o speță la 
alta, eƄistă posibilitatea de a eŽalua ċaptul că o Žaloare și principiu dintr-un sistem Ĥuridic a găsit 
la niŽel interpretatiŽ și aplicatiŽ Ěn celălalt sistem Ĥuridic o identică abordare, situație Ěn care este 
posibil de a aċirma că ceea ce este conċorm ordinii Ĥuridice �( este conċorm și dispoƏițiilor Ěn 
materie ale �artei.  În niciun caz Ěnsă nu este acceptabilă Ěn considerarea argumentelor deĤa 
preƏentate, ЉtransċerulЋ de conċormitate Ěntemeiat pe o preƏumție de identitate a soluțiilor 
legislatiŽe și Ĥurisprudențiale ale dreptului UE asupra normatiŽului ��(. 

�u reċerire la speța [aŽal, Ěn considerarea acestei distincții ċerme și pe deplin Ěntemeiate, cele 
două organisme, �V�( și �("�, au adoptat soluții diametral opuse, ceea ce a ĚnŽederat o dată 
Ěn plus soluția principală ŽiƏÕnd  eƄistența a două ordini Ĥuridice distincte. 

În siaĤul concluƏiei de mai sus și aproċundÕnd raționamentul ċondator eƄpus, suntem Ěn poƏiția 
de a enunța ċaptul că o legislație națională nu este, prin ipoteƏă, automat conċormă cu una din 
reglementările �( sau �(, ĚntrucÕt a primit girul de conċormitate din partea celeilalte 
reglementări. 

Mn concret, nu este de acceptat ca reċuƏul aplicării dispoƏițiilor �S( să ċie motiŽat apelÕndu-se 
la “alibiulГ conċormității legii romÕne cu normatiŽul unional, cum, de regulă, Ĥurisprudența 
romÕnească procedeaƏă, ŽulnerabiliƏÕnd legalitatea și temeinicia soluțiilor pronunțate Ěn acest 
mod. 

"e altċel, argumentele aŽansate Ěn susținerea preŽalenței conċormității legislației interne 
ϼromÕneștiϽ cu dreptul �( Ěn contra preŽederilor �( se ĚntemeiaƏă pe două categorii de 
obserŽații͑͐ și anumeϡ 

• legislația unională este mai precisă, mai eƄactăϢ 
• neaplicarea legislației �( atrage aceste sancțiuni. 

�mbele motiŽări nu pot a-și trage ГseŽa" Ĥuridică din principialitatea dreptului, ĚntrucÕt duc Ěn 
deriƏoriu principiile de drept și neagă ċorța Ĥuridică a actelor normatiŽe, omițÕndu-se, cu bună 
știință, că dispoƏițiile �SE au ċost parțial adoptate prin [egea nr. ͖͓ϯ͐͘͘͘ și, ca atare, 
neaplicarea acestei legi pune Ĥudecătorul Ěn poƏiția unuia care, a promoŽat hotărÕri contra 
legem, ċapt inadmisibil Ěntr-un stat de drept, în care legea adoptată Ěn mod democratic ϼrule oċ 
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socială. 
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angaĤatorului, utiliƏÕnd, totodată, și un sistem de normare a muncii care lega în mod automat 
eċortul ċiƏic necesar de unitatea de timp Ěn Žederea realiƏării unui bun sau prestării unui serŽiciu, 
ca atare determinat, noile tehnologii digitale sunt, Ěn preƏent, responsabile de ГemancipareaГ 
relației de muncă din ” corsetul” regulilor de ċiƄare a timpului de lucru din trecut. �ub 
"portdrapelulГ noțiunii de ċleƄibiliƏarea relației de muncă, generată, Ěn mod necesar de modul 
speciċic de prestare a actiŽității Ěn contact cu noile tehnologii ϼcomputer, internet etcϽ, 
prestarea muncii ca și organiƏarea și măsurarea timpului de lucru și-au găsit paradigme noi de 
comensurare, care au ЋeŽidențiatЋ ϼĚntÕlniϽ Ěn mod considerabil autonomia lucrătorului Ěn 
alegerea locului de muncă și Ěn stabilirea programului și orarului de lucru. 
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2. Timpul de lucru ši noile ťeēnoloČii 

(ste eŽident ċaptul că Ěn noile circumstanțe de prestare a muncii s-au constatat anumite 
diċicultăți Ěn stabilirea timpului de lucru, precum și Ěn priŽința Ћ modelăriiЋ unor tipologii de 
norme de muncă utile atÕt Ěn Ěndeplinirea ċuncției lor de baƏă - măsurarea, cÕt mai eƄacta a 
timpului necesar îndeplinirii unei obligații de muncă, dar și cÕt priŽește adecŽarea 
instrumentarului ipostaƏiat de sistemul de  normare la multitudinea de ċorme speciċice de 
prestare a muncii. �onstatarea acestor diċicultăți cu eċect direct și asupra deċinirii timpului de 
lucru se aċlă Ěntr-o strÕnsă legătură cu mutațiile proċunde produse Ěn asamblarea elementelor 
constitutiŽe și chiar Ěn substanța modalităților de prestare a muncii, ĚntrucÕt pe traseul parcurs 
în conceperea prestării muncii Ěn ultimele două secole și preƏent, s-a trecut de la Žalori cu 
impact asupra eŽaluării muncii, sub ċorma timpului de lucru și a normei de muncă- de la 
ritmicitate și monotonia repetitiŽă a gestului lucrătorului, la o accentuată atenție dată 
creatiŽității, Ěn general, noutății, sub toate aspectele, tinƏÕnd la conċigurarea unor modalități de 
prestare a muncii aċlate Ěntr-o simbioƏă ċuncțională ideală cu obiectiŽele procesului de 
optimiƏare economică. 

�ategorii sociologice și Ĥuridice cu o pronunțată dimensiune de stabilitate Ěn eŽaluarea socială 
și cu un rol și conținut recunoscut cum sunt timpul de lucru, timpul de odihnă, au căpătat în 
ultimii ani ipostaƏieri noi cu eċecte consistente și în alcătuirea regimului Ĥuridic speciċic. 

În acest cadru conceptual ϼideaticϽ și acțional, ГperimetrareaГ timpului de lucru, element 
esențial în eŽaluarea condițiilor de asigurare a unui mediu de muncă sigur și sănătos,  dar și a 
unei recompense pecuniare corecte Ěnlăuntrul unui sistem de remunerare nediscriminatoriu si 
echitabil, garantÕnd un trai decent lucrătorilor, deŽine un ċapt de incontestabil interes social si 
de imediată aplicabilitate. 

�atisċacerea acestor eƄigențe speciċice ultimelor decenii le corespunde adoptarea unor 
reglementari ale timpului de lucru ținÕnd seama de o paletă largă de procese, de la acoperirea 
unor neŽoi sociale, la utiliƏarea noilor tehnologii, de la constrÕngeri economice și obiectiŽe, de 
la politici publice la deciƏii politice, și care s-au concretiƏat prinϡ 

• reducerea timpului de lucru, mai ales cÕnd munca se presteaƏă în ċorme organiƏate de 
angaĤatorϢ 

• multiplicarea numărului de derogări de la aplicarea anumitor interdicții de ordin legal 
sau conŽențional în cadrul unui proces de derigidizare a dreptului poƏitiŽ al muncii. 

În ċond, reducerea timpului de lucru săptămÕnal Ěn >ranța prin [egea �ubrƅ a ilustrat neŽoia 
socială a acomodării în termeni aŽantaĤoși a serŽiciului cu Žiață priŽată, cÕt și impactul noilor 
tehnologii asupra prestării muncii, din punct de Žedere al randamentului intensității, precum și 
al modalităților concrete de realiƏare a acesteia ϼmobilitatea locului de muncă, organiƏarea 
timpului de lucru Ěn mod autonom de către lucrător, acreditarea programului inegal de lucru, 
munca organiƏată pe realiƏarea unor obiectiŽe concrete și de perċormanțăϽ. 
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�n atare proces a cărui ŽiteƏă de derulare cunoaște o maniċestă și continuă accelerare include 
o schimbare substanțială, dramatică, prin modiċicarea elementelor asupra cărora acționeaƏă, 
Ěn sensul că prestațiile lucrătorului nu mai sunt eŽaluate de angaĤatorul său eƄclusiŽ prin prisma 
eċortului proċesional depus - eŽaluarea ċorței de muncă Ěn concret ci, mai mult mai ċrecŽent Ěn 
raport cu anumite prestații și modul cum acestea s-au obiectiŽat Ěn bunuri și serŽicii 
determinate ca atare. 

�u alte cuŽinte, raportul de muncă nu mai obiectiŽiƏeaƏă Ěn plan Ĥuridic, angaĤamentul ċorței de 
muncă și eŽaluarea acesteia din perspectiŽa unei obligații de diligență ci, dimpotriŽă, 
ipostaƏiaƏă gradul de proċesionalism al prestatorului, chiar Ěn raport cu obținerea unui reƏultat 
conŽenit de lucrător cu angaĤatorul său. 

bu mai puțin important Ěn eƄaminarea timpului de lucru din perspectiŽa eċectului paradigmatic 
produs asupra sa de utiliƏarea noilor tehnologii, o repreƏintă chestiunea ċleƄibilității raportului 
de muncă și, implicit a timpului de lucru, concept ce cunoaște la niŽel interpretatiŽ o ŽiƏibilă 
„eƄpansiuneГ a conținutului său prin acreditarea unor interŽale de timp ca ċiind asimilate 
acestuia ϼtimp de lucruϽ cum ar ċi caƏul, de pildă, al consemnării la domiciliu și la dispoƏiția 
angaĤatorului. 

"octrina ċranceƏă͑͑,cÕnd se reċeră la conceptul ċleƄibiliƏării raportului de muncă ipso ċacto și a 
conținutului timpului de lucru, surprinde ċaptul că acest proces de derigidiƏare a dreptului 
muncii are la baƏă un paradoƄ constÕnd Ěn tutelarea sa normatiŽă printr-o o normă supletiŽă 
care, prin ipoteƏă, lasă la liberul arbitru al lucrătorului să accepte ori să ignore o asemenea 
ċormă de lucru care, Ěn esență, contrar aparențelor, atrăgÕnd prin maĤorarea cÕștigului, 
determină și o mărire a timpului de lucru. 

�șadar, ceea ce a debutat ca o modalitate ameliorată de conciliere a Žieții proċesionale cu Žiața 
priŽată, aŽÕnd ca obiectiŽ realiƏarea unui echilibru Ĥust Ěntre acestea, a deŽenit, cu timpul, o 
modalitate de creștere ϼmaĤorareϽ a timpului de lucru, Ěnțeleasă și ca o mărire a intensității 
muncii. 

"e altċel, la o asemenea concluƏie concură ċaptul deĤa mai Ěnainte menționat, priŽind 
ċocaliƏarea prestațiilor lucrătorului pe realiƏarea obligatorie și Ěntotdeauna a unor obiectiŽe, în 
sens de reƏultate concrete și certe, deŽenite criteriul unic de eŽaluare proċesională și a căror 
Ěndeplinire poate genera creșterea timpului de lucru. 

 

Capiťolul II. Timpul de lucru. "efiniũie. �onũinuť 

͐. Timpul de lucru în �odul muncii ϼromÕneŜcϽ. "efiniũie. �onũinuť 
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�ategorii sociologice și Ĥuridice cu o pronunțată dimensiune de stabilitate Ěn eŽaluarea socială 
și cu un rol și conținut recunoscut cum sunt timpul de lucru, timpul de odihnă, au căpătat în 
ultimii ani ipostaƏieri noi cu eċecte consistente și în alcătuirea regimului Ĥuridic speciċic. 
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�n atare proces a cărui ŽiteƏă de derulare cunoaște o maniċestă și continuă accelerare include 
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determinate ca atare. 

�u alte cuŽinte, raportul de muncă nu mai obiectiŽiƏeaƏă Ěn plan Ĥuridic, angaĤamentul ċorței de 
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Capiťolul II. Timpul de lucru. "efiniũie. �onũinuť 

͐. Timpul de lucru în �odul muncii ϼromÕneŜcϽ. "efiniũie. �onũinuť 
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Mn termeni eƄpliciți, �odul muncii deċinește timpul de lucru Ěn cuprinsul art ͐͐͐, Ěn următoarea 
redactareϡ 

„�impul de lucru repreƏintă orice perioadă Ěn care lucrătorul presteaƏă munca, se aċlă la 
dispoƏiția angaĤatorului și Ěndeplinește sarcinile și actiŽitățile sale, conċorm preŽederilor 
contractului indiŽidual de lucru, contractelor colectiŽe de muncă aplicabile șiϯsau ale legislației 
Ěn Žigoare.Г 

�um am aŽut ocaƏia să aċirmăm Ěntr-o lucrare anterioară͑͒, această deċiniție legală a timpului 
de lucru trebuie acomodată Ěn interpretare și aplicare cu dreptul �(, Ěn materia Ěn care acesta, 
prin "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗ ċace eƄpresă trimitere -securitate și sănătate Ěn muncă a lucrătorilor și, 
desigur, ținÕnd seama de soluțiile �V�E.  

Mn marginea concluƏiilor preliminare ŽiƏÕnd conținutul timpului de lucru, este de notat  ċaptul că 
legiuitorul „perimetreaƏăЋ cÕmpul obligațiilor de muncă Ěn raport atÕt cu legea, cÕt și cu 
contractele colectiŽe de muncă și, desigur, dacă este caƏul, cu cele ale contractului indiŽidual 
de muncă. 

�șadar, legiuitorul romÕn Ěntărește prin ċormulare eƄplicită și Ěn termeni imperatiŽi calitatea de 
iƏŽor de drept a contractelor colectiŽe de muncă și Ěn egală măsură reaċirmă teƏa 
contractualistă Ěn priŽința constituirii, de regulă, a raportului Ĥuridic de muncă prin 
recunoașterea calității de iƏŽor obligațional a contractului indiŽidual de muncă. �ingura reƏerŽă 
pe care o eƄprimăm Ěn legătură cu această deċiniție legală a timpului de muncă priŽește 
utiliƏarea improprie a termenului de preŽedere in loc de clauƏe reċeritor la contractele colectiŽe 
de muncă și la cel indiŽidual, cunoscut ċiind ċaptul că în terminologia Ĥuridică prin termenul 
preŽedere se Ěnțelege  o dispoƏiție legală, eŽentual chiar imperatiŽă, maniċest unilaterală, pe 
cÕnd prin clauƏă se are Ěn Žedere eƄistența unui acord mutual. 

CÕt priŽește conținutul timpului de lucru, conċorm deċiniției Codului muncii, acesta este 
structurat pe baƏa a trei elemente de natura constitutiŽă care, toate, și în aceeași ċormulare se 
regăsesc în teƄtul corespondent din "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗/CE. 

�șadar, în lumina �odului muncii, racordat la paradigma normatiŽă reglementată de DirectiŽa 
͑͏͏͒ϯ͗͗, timpul de lucru se deċinește prin următoarele trei condiționalitățiϡ 

• prestarea muncii la care s-a obligat lucrătorulϢ 
• prezența lucrătorului la locul de muncăϢ 
• aċlarea lucrătorului la dispoƏiția angaĤatorului. 

 
͑͒�l. �thanasiu, ЉirganiƏarea..Ћ, p. ͓͔.  
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În doctrina͓͑ s-a reluat, în cÕteŽa rÕnduri, teƏa conċorm căreia aceste condiționalități deċinitorii 
pentru timpul de muncă trebuie întrunite cumulatiŽ pentru a plasa interŽalul de timp în cadrul 
categoriei Ĥuridice de timp de lucru. 

aai mult, autorul la care ne reċerim pare a socoti că o altă interpretare in sensul relatiŽiƏării 
caracterului cumulatiŽ al celor trei condiții, pe de o parte, ar ĚnċrÕnge logica  Ĥuridică, iar, pe de 
altă parte, ar conduce la o deturnare graŽă a eticii muncii. 

�otuși, chiar dacă ŕŘĖıaϟċaèĖô acest punct de Žedere pare consolidat pe ċondul acestei opțiuni 
ċerme și ireŽocabile, același autor͔͑ pare a lăsa un spațiu interpretatiŽ Ěn sens contrar, cÕnd 
apreciaƏă că o anumită ċleƄibiliƏare a deċinirii timpului de lucru sub auspiciile de ordin 
interpretatiŽ ale �V�( nu este de respins de plano. aai concret spus, sub tutela principiului 
interpretării conċorme, problematica includerii Ěn timpul de lucru și a unor perioade de 
inactiŽitate, cum în  mai multe rÕnduri, a statuat Ĥurisprudența �V�( este de acceptat, aŽÕnd Ěn 
Žedere că deċiniția timpului de lucru aparține dreptului �( și aceasta se impune ċără limitări, ori 
reƏerŽe, Ĥudecătorului național Ěn cadrul interpretării Ĥudiciare. 

�e aceste coordonate interpretatiŽe se Ěnscrie de altċel și aċirmația acestui autor͕͑ că 
rămÕnerea lucrătorului la dispoƏiția angaĤatorului Ěn Žederea Ěndeplinirii obligațiilor de muncă la 
cererea acestuia, imediat și incontestabil ar putea ċi echiŽalată cu timp de lucru. 

�otodată, apreciem ca aċirmația͖͑ după care legea romÕnă propune în mod obligatoriu o soluție 
mai seŽeră decÕt cea aŽansată de "irectiŽa în interpretarea �V�( este lipsită de interes teoretic 
și practic, atÕta Žreme cÕt dreptul �( se aplică cu prioritate tot în raport cu dreptul național în 
baƏa regulii monismului. 

"e altċel, și autorul͑͗ la care ne-am reċerit pare a ċi decis, mai departe, să ĚmbrățișeƏe teƏe că 
pentru alte chestiuni decÕt cele reglementate de "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗ - sănătatea și securitatea 
lucrătorilor - cele trei condiții nu ċac Ěntrebuințare Ĥuridică și deci, garanția introducerii lor 
cumulatiŽe nu mai preƏintă interesϢ orice  interpretare alta decÕt Ěntrunirea lor cumulatiŽă 
obligatorie ċiind perċect acceptabilă. 

Mntr-un ċel s-a tins prin interpretarea dată unor deciƏii mai recente ale �V�(, să se distingă  Ěntre 
aria de incidență a "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗/CE și alte drepturi ale lucrătorilor care nu sunt legate de 

 
͓͑ a se Žedea �. �nghel, op.cit pp. ͐͐͑-͐͐͒, a. @Ĥeorghe, �erioada in care salariatul se aċlă la dispoƏiția 
angaĤatorului. �specte controŽersate Ěn �.�.".a nr.͓ϯ͑͏͐͗, pp. ͔3–͔͓.  
 
͔͑ a se Žedea �. �nghel, op. cit., pp. ͐͐͑–͐͐͒.  
  
͕͑ Ibidem, p. ͔͐͐.  
͖͑ Ibidem, pp. ͕͐͐–͖͐͐.  
 
͑͗ Ibidem, pp. ͔͐͐–͐͑͑ 
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͕͑ Ibidem, p. ͔͐͐.  
͖͑ Ibidem, pp. ͕͐͐–͖͐͐.  
 
͑͗ Ibidem, pp. ͔͐͐–͐͑͑ 
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scopul personal al directiŽei și Ěn consecință, condiționalitățile pe care aceasta le impune nu 
au a ċi obserŽate. 

�untem de părere că deși "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗ are un cÕmp bine deċinit de scopul său personal, 
totuși �V�( și-a schimbat atitudinea Ěn priŽința eƄigențelor de ordin condițional ŽiƏÕnd modul 
de aplicare a dispoƏițiilor sale, abandonÕnd o atitudine interpretatiŽă cu o pronunțată rigiditate 
de tipul unui Pat al lui Procust-sui generis. 

Mn ċond, chiar dacă nu s-a eƄprimat Ěn termeni eƄpliciți, �urtea a promoŽat aceste soluții dÕnd 
curs ċiresc principiilor logicii ċormale respectiŽ cel al identității și al necontradicției. 

aai direct spus, același concept –timpul de lucru- nu poate, în principiu, căpăta, în principiu,  
conținuturi diċerite și condiții de utiliƏare diŽerse doar Ěn considerarea ċiecărui drept al 
lucrătorilor͑͘. i atare secŽențialiƏare a obiectelor Ĥuridice pe care le-ar produce timpul de lucru 
cÕt priŽește ċiecare drept al lucrătorilor ar conduce la o  „mozaicare” a timpului de lucru, 
transċormÕnd o categorie Ĥuridică într-un ЋmutantЋ Ĥuridic. bu poți aŽea o deċiniție a timpului de 
lucru diċerită prin raportarea acestuia la ċiecare drept salarial, „ubi eadem ratio, idem ĤusГ 

(ste de principiu că unui concept nu-i pot ċi atribuite Ěnțelesuri diċerite, decÕt dacă, Ěn plan 
lingŽistic noțiunea în dispută este plurisemantică, iar în "rept primește regimuri Ĥuridice 
distincte și imperatiŽ deċinite. 

�preciem că Ěnsăși  Ĥurisprudența unională pare a se orienta Ěn direcția unei interpretări a 
"irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ care să abandoneƏe abordările rigide și cu Žalențe absolutiste, aspect 
releŽat de ċleƄibilitatea condițiilor deċinitorii ale timpului de lucru. �Žem Ěn Žedere tendința din 
ce Ěn ce mai ŽiƏibilă de a ГrelaƄa"  interpretarea ŽiƏÕnd cele trei condiții ce deċinesc timpul de 
lucru, ċie prin acceptarea ideii că acestea nu trebuie obligatoriu și cumulatiŽ Ěndeplinite sau, 
chiar mai mult Ěndeplinirea uneia din acestea este suċicientă pentru a caliċica Ĥuridic timpul de 
lucru. 

Se poate chiar aĤunge la concluƏia că o anumită condiție poate Ĥuca rolul premisei obligatorii 
pentru a caliċica un interŽal temporal drept timp de lucru, iar condiția care ilustreaƏă o atare 
situație de drept este și rămÕne aceea că lucrătorul să ċie la dispoƏiția angaĤatorului, Ěn sensul 
că, la cererea acestuia, poate să se eƄecute obligațiile de muncă ce-i reŽin. 

�ractic, Ěn demersul de a distinge esențialul de contingent, cauƏa de condiție Ěn procesul de 
deċinire a timpului de lucru, suntem de părere că esențialul - cauza - o repreƏintă subordonarea 
lucrătorului ċață de angaĤator iar celelalte condiționalități, prestarea actiŽităților conŽenite, 
locul de muncă etc, sunt Ěn realitate concretiƏarea Ěn acte și ċapte a raportului de subordonare. 
"in acest punct de Žedere, este legitim a aċirma că Ěntre cerințele care ilustreaƏă la niŽelul 
deċiniției timpul de lucru, conċorm art. 3 din "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗ - disponibilitatea lucrătorului să 
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Ěndeplinească, la cererea angaĤatorului, atribuțiile de serŽiciu- repreƏintă piatra unghiulară ϼthe 
corner stoneϽ Ěn structurarea celorlalte condiționalități. 

Mn ċond, Ěndeplinirea atribuțiilor de serŽiciu este consecința subordonării, cum preƏența la locul 
de muncă ilustreaƏă Žoința de a eƄercita atribuțiile ċuncției. 

�u alte cuŽinte, Ěn opinia noastră, aċlarea la dispoƏiția angaĤatorului, este elementul 
hotărÕtorϼdecisiŽϽ Ěn caliċicarea Ĥuridică a timpului de lucru. 

�ecurgÕnd la un eƄemplu pe care-l socotim ediċicator pentru teƏa pe care o Ěnċățișăm, Žom 
obserŽa că Ěn caƏul timpului de lucru din perioadele de consemnare la domiciliu a lucrătorului, 
se au Ěn Žedere, pe de o parte ċaptul că lucrătorul poate ċi oricÕnd solicitat să Ěndeplinească o 
obligație de serŽiciu, iar, pe de altă parte, consemnarea la domiciliu priŽește o situație Ěn care 
lucrătorul este chemat să Ěndeplinească o obligație de serŽiciu și nicidecum să presteƏe o 
actiŽitate ce ar eƄcede cadrul obligațiilor din ċișa postului său. 

Mn concepția noastră, celelalte două condiții care Ěntregesc conținutul deċiniției timpului de 
lucru nu sunt „eƄpediateЋ  Ěn Əona unor simple elemente secundare, circumstanțiale, ci doar, 
ținÕnd seama de dinamica Ěn care mecanismul de ordin obligațional este pus la lucru ϼeste 
actiŽatϽ, subordonarea deține rolul de punct de aplicație al ansamblului elementelor ce descriu 
și deċinesc timpul de lucru. >iecare din aceste elemente genereaƏă sau conċirmă prin 
concretiƏarea Ěndeplinirii obligațiilor de serŽiciu, prestarea respectiŽei actiŽități Ěn cadrul 
timpului de lucru. 

Rolul „enƏimaticЋ al subordonării Ěn ċormula dată de sintagma „[ucrătorul aċlat la dispoƏiția 
angaĤatoruluiГ traduce Ěntr-o eƄprimare plastică raportul cauƏă-eċect pe care Ěl putem atribuit 
acestei condiții Ěn raport cu celelalte două. 

1.1. Durata timpului de lucru. 

�ŽÕnd ca premisă interpretatiŽă a dispoƏițiilor �odului muncii, Ěn partea reċeritoare la timpul de 
lucru ϼdenumire utiliƏată de codϽ, dreptul �( Ěn accepțiunea sa cea mai largă ϼlegislație, 
Ĥurisprudență, doctrinăϽ Žom proceda la o analiƏă succintă a acestei problematici. 

�odul muncii prin reċerire eƄpresă și Ěn terminologie distinctă promoŽeaƏă durate diċerite ale 
timpului de lucru, condiționate de anumite particularități priŽind prestarea actiŽității, precum și 
unele situații speciċice ale lucrătorilor. 

�stċel, conċorm art ͐͐͑ din �od, timpul de muncă ϼlucruϽ Ěn durata sa standard ϼnormalăϽ este 
de ͗ oreϯƏi și de ͓͏ ore pe săptămÕnă, iar Ěn caƏul lucrătorilor Ěn ŽÕrstă de pÕnă la ͐͗ ani este 
de ͕ oreϯƏi și ͒͏ oreϯsăptămÕnă. �ceastă durată Əilnică și săptămÕnală a timpului de lucru este 
ċiƄată Ěn caƏul lucrătorilor angaĤați cu normă Ěntreagă. 

"in punctul nostru de Žedere, modul de redactare a conținutului art ͐͐͑ nu este Ěntru totul la 
adăpost de critică, preƏentÕnd Žulnerabilități de conținut și ċormă. 



 
 
 

Pagina 2 8  din 59 
 

scopul personal al directiŽei și Ěn consecință, condiționalitățile pe care aceasta le impune nu 
au a ċi obserŽate. 

�untem de părere că deși "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗ are un cÕmp bine deċinit de scopul său personal, 
totuși �V�( și-a schimbat atitudinea Ěn priŽința eƄigențelor de ordin condițional ŽiƏÕnd modul 
de aplicare a dispoƏițiilor sale, abandonÕnd o atitudine interpretatiŽă cu o pronunțată rigiditate 
de tipul unui Pat al lui Procust-sui generis. 

Mn ċond, chiar dacă nu s-a eƄprimat Ěn termeni eƄpliciți, �urtea a promoŽat aceste soluții dÕnd 
curs ċiresc principiilor logicii ċormale respectiŽ cel al identității și al necontradicției. 

aai direct spus, același concept –timpul de lucru- nu poate, în principiu, căpăta, în principiu,  
conținuturi diċerite și condiții de utiliƏare diŽerse doar Ěn considerarea ċiecărui drept al 
lucrătorilor͑͘. i atare secŽențialiƏare a obiectelor Ĥuridice pe care le-ar produce timpul de lucru 
cÕt priŽește ċiecare drept al lucrătorilor ar conduce la o  „mozaicare” a timpului de lucru, 
transċormÕnd o categorie Ĥuridică într-un ЋmutantЋ Ĥuridic. bu poți aŽea o deċiniție a timpului de 
lucru diċerită prin raportarea acestuia la ċiecare drept salarial, „ubi eadem ratio, idem ĤusГ 

(ste de principiu că unui concept nu-i pot ċi atribuite Ěnțelesuri diċerite, decÕt dacă, Ěn plan 
lingŽistic noțiunea în dispută este plurisemantică, iar în "rept primește regimuri Ĥuridice 
distincte și imperatiŽ deċinite. 

�preciem că Ěnsăși  Ĥurisprudența unională pare a se orienta Ěn direcția unei interpretări a 
"irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ care să abandoneƏe abordările rigide și cu Žalențe absolutiste, aspect 
releŽat de ċleƄibilitatea condițiilor deċinitorii ale timpului de lucru. �Žem Ěn Žedere tendința din 
ce Ěn ce mai ŽiƏibilă de a ГrelaƄa"  interpretarea ŽiƏÕnd cele trei condiții ce deċinesc timpul de 
lucru, ċie prin acceptarea ideii că acestea nu trebuie obligatoriu și cumulatiŽ Ěndeplinite sau, 
chiar mai mult Ěndeplinirea uneia din acestea este suċicientă pentru a caliċica Ĥuridic timpul de 
lucru. 

Se poate chiar aĤunge la concluƏia că o anumită condiție poate Ĥuca rolul premisei obligatorii 
pentru a caliċica un interŽal temporal drept timp de lucru, iar condiția care ilustreaƏă o atare 
situație de drept este și rămÕne aceea că lucrătorul să ċie la dispoƏiția angaĤatorului, Ěn sensul 
că, la cererea acestuia, poate să se eƄecute obligațiile de muncă ce-i reŽin. 

�ractic, Ěn demersul de a distinge esențialul de contingent, cauƏa de condiție Ěn procesul de 
deċinire a timpului de lucru, suntem de părere că esențialul - cauza - o repreƏintă subordonarea 
lucrătorului ċață de angaĤator iar celelalte condiționalități, prestarea actiŽităților conŽenite, 
locul de muncă etc, sunt Ěn realitate concretiƏarea Ěn acte și ċapte a raportului de subordonare. 
"in acest punct de Žedere, este legitim a aċirma că Ěntre cerințele care ilustreaƏă la niŽelul 
deċiniției timpul de lucru, conċorm art. 3 din "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗ - disponibilitatea lucrătorului să 
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Ěndeplinească, la cererea angaĤatorului, atribuțiile de serŽiciu- repreƏintă piatra unghiulară ϼthe 
corner stoneϽ Ěn structurarea celorlalte condiționalități. 

Mn ċond, Ěndeplinirea atribuțiilor de serŽiciu este consecința subordonării, cum preƏența la locul 
de muncă ilustreaƏă Žoința de a eƄercita atribuțiile ċuncției. 

�u alte cuŽinte, Ěn opinia noastră, aċlarea la dispoƏiția angaĤatorului, este elementul 
hotărÕtorϼdecisiŽϽ Ěn caliċicarea Ĥuridică a timpului de lucru. 

�ecurgÕnd la un eƄemplu pe care-l socotim ediċicator pentru teƏa pe care o Ěnċățișăm, Žom 
obserŽa că Ěn caƏul timpului de lucru din perioadele de consemnare la domiciliu a lucrătorului, 
se au Ěn Žedere, pe de o parte ċaptul că lucrătorul poate ċi oricÕnd solicitat să Ěndeplinească o 
obligație de serŽiciu, iar, pe de altă parte, consemnarea la domiciliu priŽește o situație Ěn care 
lucrătorul este chemat să Ěndeplinească o obligație de serŽiciu și nicidecum să presteƏe o 
actiŽitate ce ar eƄcede cadrul obligațiilor din ċișa postului său. 

Mn concepția noastră, celelalte două condiții care Ěntregesc conținutul deċiniției timpului de 
lucru nu sunt „eƄpediateЋ  Ěn Əona unor simple elemente secundare, circumstanțiale, ci doar, 
ținÕnd seama de dinamica Ěn care mecanismul de ordin obligațional este pus la lucru ϼeste 
actiŽatϽ, subordonarea deține rolul de punct de aplicație al ansamblului elementelor ce descriu 
și deċinesc timpul de lucru. >iecare din aceste elemente genereaƏă sau conċirmă prin 
concretiƏarea Ěndeplinirii obligațiilor de serŽiciu, prestarea respectiŽei actiŽități Ěn cadrul 
timpului de lucru. 

Rolul „enƏimaticЋ al subordonării Ěn ċormula dată de sintagma „[ucrătorul aċlat la dispoƏiția 
angaĤatoruluiГ traduce Ěntr-o eƄprimare plastică raportul cauƏă-eċect pe care Ěl putem atribuit 
acestei condiții Ěn raport cu celelalte două. 

1.1. Durata timpului de lucru. 

�ŽÕnd ca premisă interpretatiŽă a dispoƏițiilor �odului muncii, Ěn partea reċeritoare la timpul de 
lucru ϼdenumire utiliƏată de codϽ, dreptul �( Ěn accepțiunea sa cea mai largă ϼlegislație, 
Ĥurisprudență, doctrinăϽ Žom proceda la o analiƏă succintă a acestei problematici. 

�odul muncii prin reċerire eƄpresă și Ěn terminologie distinctă promoŽeaƏă durate diċerite ale 
timpului de lucru, condiționate de anumite particularități priŽind prestarea actiŽității, precum și 
unele situații speciċice ale lucrătorilor. 

�stċel, conċorm art ͐͐͑ din �od, timpul de muncă ϼlucruϽ Ěn durata sa standard ϼnormalăϽ este 
de ͗ oreϯƏi și de ͓͏ ore pe săptămÕnă, iar Ěn caƏul lucrătorilor Ěn ŽÕrstă de pÕnă la ͐͗ ani este 
de ͕ oreϯƏi și ͒͏ oreϯsăptămÕnă. �ceastă durată Əilnică și săptămÕnală a timpului de lucru este 
ċiƄată Ěn caƏul lucrătorilor angaĤați cu normă Ěntreagă. 

"in punctul nostru de Žedere, modul de redactare a conținutului art ͐͐͑ nu este Ěntru totul la 
adăpost de critică, preƏentÕnd Žulnerabilități de conținut și ċormă. 
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Mn esență, aŽem Ěn Žedere ċaptul că dispoƏițiile art. ͐͐͑ nu se coreleaƏă Ěntocmai și cu o 
necesară acuratețe logico-Ĥuridică cu cele ale art.͐͐͒ din același cod care reglementeaƏă 
posibilitatea organiƏării timpului de lucru Ěn perioade inegale. (Žitarea acestei contradicții, cel 
puțin la niŽelul ċormei de redactare putea ċi realiƏată dacă se ċormula durata Əilnică și 
săptămÕnală a timpului de lucru Ěn sensul raportării la noțiunea de medie cÕt priŽește duratele 
de ͗ și ͓͏ de ore. 

bumai procedÕnd ca atare, utiliƏarea unui orar ċleƄibil de lucru prin alăturarea unor perioade 
inegale de lucru ar ċi căpătat congruență logică și plauƏibilitate Ĥuridică. 

�șadar, legiuitorul, pentru a promoŽa o soluție corectă Ěn ċormă și pe ċond priŽind programul de 
muncă inegal aŽea, Ěn opinia noastră, două posibilități, Ěn egală măsură adecŽate scopului 
legiċerării acestei noi modalități ϼprogram inegal de lucruϽ de prestare a actiŽitățiiϡ ċie utiliƏa 
ċormula priŽind durata timpului de lucru, că acesta este Ěn medie de ͗ ore ϯ Əi și Ěn medie de ͓͏ 
oreϯsăptămÕnă, ċie, conċerind alin. ͑ a art. ͐͐͒ din �od, calitatea de teƄt de lege ce instituie o 
eƄcepție, caƏ Ěn care putea ċi menținut neschimbat Ěn conținut primului alineat al art ͐͐͒. 

beclaritatea ċormulării Ěn acest caƏ, prin ambiguitatea ce o genereaƏă, mai ales cÕt priŽește 
durata timpului de lucru pe Əi, este de natură a genera o stÕnĤenitoare contradicție, cel puțin la 
niŽelul eƄprimării Ĥuridice. �hestiunea raportării timpului de muncă la o durată Əilnică și 
săptămÕnală ridică și mai multe semne de Ěntrebare în ċelul Ěn care a reglementat-o legiuitorul, 
dacă relaționăm durata timpului de muncă Əilnic cu timpul de odihnă Əilnic - ͐͑ ore - Ěntre ͑ Əile 
de lucru consecutiŽe. 

aai direct spus, este posibil din punct de Žedere legal ca un program inegal de muncă ϼlucruϽ 
să determine o reducere sub ͐͑ oreϯƏi a timpului de odihnă, cum, de pildă se poate ĚntÕmpla 
dacă o persoană lucreaƏă Ěn limita celor ͓ ͏ de oreϯsăptămÕnă doar ͒  Əile- respectiŽ aproƄimatiŽ 
13 ore pe zi, aŽÕnd ca timp de odihnă doar ͐͐ oreϯƏi raportat la Əilele de muncă. 

Mn această ipoteƏă, asistăm la o Ěncălcare, cel puțin ċormală, a timpului de lucru Əilnic și pe ċond 
la o ĚnċrÕngere a preŽederilor art. ͔͐͒ϼ͐Ͻ din �odul auncii. 

ir, dacă din perspectiŽa art. ͐͐͑ϼ͐Ͻ din Cod s-ar putea interpreta că depășirea pe Əi a duratei 
de ͗ ore ċără o limită de timp, Ěn sens Ĥuridic desigur, n-ar constitui o maniċestă Ěncălcare a legii 
Ěn această materie - durata Əilnică a timpului de muncă - Ěn condițiile programului inegal de 
muncă promoŽat de alin ͑ al art. ͐͐͑ din cod, posibila ilegalitate Ěn combinarea celor două 
alineate ale art. ͐͐͑ �odul auncii ar ċi generată de depășirea timpului minim de odihnă de ͐͑ 
oreϯƏi Ěntre ͑ Əile de lucru consecutiŽe. 

"in punctul nostru de Žedere, nu considerăm posibilă o atare distribuire a programului de lucru, 
aŽÕnd Ěn Žedere că timpul minim de odihnăϯƏi este guŽernat de o normă imperatiŽă care 
interƏice eƄpres reducerea sub ͐͑ ore a timpului de odihnă. �e de altă parte, ne eƄprimăm pe 
deplin suportul pentru o interŽenție rapidă a legiuitorului Ěn sensul eƄceptării, cel puțin in limita 
de ͐͐ ore timp de odihnă zilnic conċorm "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗. 
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"e altċel, soluția derogatorie eƄplicit preŽăƏută Ěn legislație ŽiƏeaƏă situația relocării ͓͗ oreϯƏi 
timp de odihnă Ěn caƏul schimbării de tură conċorm art. ͔͐͒ ϼ͑Ͻ din �odul auncii. 

Mn considerarea tuturor acestor argumente, suntem de părere că inițierea unei reglementări 
clare, concrete, solid ancorată Ěn eƄigențele predictibilității care să permită Ěn situații de 
eƄcepție limitatiŽ preŽăƏute de lege un regim Ĥuridic derogatoriu, ar putea Њlua eƄamenul de 
reƏistență normatiŽăЋ Žis-a-Žis de garantarea respectării regulii conċormității cu preŽederile art. 
͒ din "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗. �onsiderăm că un demers de acest tip, solid argumentat și corect 
circumstanțiat la niŽelul ipoteƏelor de aplicare, poate ċi adus Ěn deƏbaterea organismelor 
unionale ca amendament la "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗, demers pe care l-am putea pune sub tutela 
ċaimoasei eƄpresii utiliƏate de Fenric al I«-lea al >ranței  la trecerea sa la religia catolicăϡ Љ�aris 
Žaut bien une messeЋ ϼЉ�arisul merită o sluĤbă religioasăЋϽ. 

"esigur că un asemenea demers ar trebui să satisċacă Ěn ordine Ĥuridică anumite eƄigențe 
obligatorii, după cum urmeaƏăϡ 

• stabilirea unui raport Ĥust Ěntre mărirea timpului de lucru Ěn anumite Əile concomitent cu 
reducerea sa proporțională Ěn alte ƏileϢ 

• interƏicerea sub orice ċormă și sub sancțiune Ĥuridică seŽeră, aplicate angaĤatorilor în 
caƏul reducerii timpului de odihnă sub ͗ ore pe Əi Ěntre ͑ Əile consecutiŽe de muncăϢ 

• maĤorarea Ěn caƏul sus-menționat a timpului de odihnă săptămÕnal ϼhebdomadarϽ cu 
numărul orelor cu care s-a redus timpul de odihnă ƏilnicϢ 

• instituirea, cu titlu de regulă generală, a acordului liber eƄprimat al lucrătorului Ěn 
legătură cu utiliƏarea unei asemenea scheme de organiƏare a timpului de lucru și 
dreptul acestuia de a-și reŽoca consimțămÕntul, dacă au loc modiċicări ale programului 
de lucru ċără consimțămÕntul său eƄprimat Ěn aceleași condiții de libertate Žolițională. 

• stabilirea  Ěn concret prin lege ϼa domeniilor de actiŽitateϽ, precum și a categoriilor de 
ċuncții, proċesii, ocupații și actiŽități pentru care este permisă o atare modalitate de 
organiƏare a timpului de lucruϢ 

• organiƏarea timpului de lucru Ěn aceste modalități ċleƄibile este de atributul unor 
dispoƏiții legale imperatiŽe care să consacre printr-o enumerare limitatiŽă aria lor de 
incidență ĤuridicăϢ 

• reglementările ca acest obiect să ilustreƏe ċaptul că preƏintă un eƄplicit caracter 
derogator și, Ěn raport cu această caracteristică Ĥuridică este, cu desăŽÕrșire, interƏisă 
aplicarea acestor reglementări unor altor ĚmpreĤurări, decÕt cele ca atare stabilite de 
lege pe cale de interpretare Ĥudiciară sau Ěn orice alt mod. 

1.2. �impul de lucruϦ norme de muncă Ђ�reliminatoriiЃ 

"eși problematica sistemului de măsurare a muncii ċace obiectul unui titlu distinct al acestui 
studiu, am apreciat, Ěntr-o aŽanpremieră sui generis să eƄaminăm legătura Ěntr-un ċel simbiotică  
Ěntre timpul de lucru și norma de muncă, păstrÕndu-ne Ěn această secțiune a demersului nostru 
doar Ěn limita unor considerații de principiu, ca rampă „de lansareЋ a  subiectului Ěn titlu ce-i 
este reƏerŽat.  
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Mn esență, aŽem Ěn Žedere ċaptul că dispoƏițiile art. ͐͐͑ nu se coreleaƏă Ěntocmai și cu o 
necesară acuratețe logico-Ĥuridică cu cele ale art.͐͐͒ din același cod care reglementeaƏă 
posibilitatea organiƏării timpului de lucru Ěn perioade inegale. (Žitarea acestei contradicții, cel 
puțin la niŽelul ċormei de redactare putea ċi realiƏată dacă se ċormula durata Əilnică și 
săptămÕnală a timpului de lucru Ěn sensul raportării la noțiunea de medie cÕt priŽește duratele 
de ͗ și ͓͏ de ore. 

bumai procedÕnd ca atare, utiliƏarea unui orar ċleƄibil de lucru prin alăturarea unor perioade 
inegale de lucru ar ċi căpătat congruență logică și plauƏibilitate Ĥuridică. 

�șadar, legiuitorul, pentru a promoŽa o soluție corectă Ěn ċormă și pe ċond priŽind programul de 
muncă inegal aŽea, Ěn opinia noastră, două posibilități, Ěn egală măsură adecŽate scopului 
legiċerării acestei noi modalități ϼprogram inegal de lucruϽ de prestare a actiŽitățiiϡ ċie utiliƏa 
ċormula priŽind durata timpului de lucru, că acesta este Ěn medie de ͗ ore ϯ Əi și Ěn medie de ͓͏ 
oreϯsăptămÕnă, ċie, conċerind alin. ͑ a art. ͐͐͒ din �od, calitatea de teƄt de lege ce instituie o 
eƄcepție, caƏ Ěn care putea ċi menținut neschimbat Ěn conținut primului alineat al art ͐͐͒. 

beclaritatea ċormulării Ěn acest caƏ, prin ambiguitatea ce o genereaƏă, mai ales cÕt priŽește 
durata timpului de lucru pe Əi, este de natură a genera o stÕnĤenitoare contradicție, cel puțin la 
niŽelul eƄprimării Ĥuridice. �hestiunea raportării timpului de muncă la o durată Əilnică și 
săptămÕnală ridică și mai multe semne de Ěntrebare în ċelul Ěn care a reglementat-o legiuitorul, 
dacă relaționăm durata timpului de muncă Əilnic cu timpul de odihnă Əilnic - ͐͑ ore - Ěntre ͑ Əile 
de lucru consecutiŽe. 

aai direct spus, este posibil din punct de Žedere legal ca un program inegal de muncă ϼlucruϽ 
să determine o reducere sub ͐͑ oreϯƏi a timpului de odihnă, cum, de pildă se poate ĚntÕmpla 
dacă o persoană lucreaƏă Ěn limita celor ͓ ͏ de oreϯsăptămÕnă doar ͒  Əile- respectiŽ aproƄimatiŽ 
13 ore pe zi, aŽÕnd ca timp de odihnă doar ͐͐ oreϯƏi raportat la Əilele de muncă. 

Mn această ipoteƏă, asistăm la o Ěncălcare, cel puțin ċormală, a timpului de lucru Əilnic și pe ċond 
la o ĚnċrÕngere a preŽederilor art. ͔͐͒ϼ͐Ͻ din �odul auncii. 

ir, dacă din perspectiŽa art. ͐͐͑ϼ͐Ͻ din Cod s-ar putea interpreta că depășirea pe Əi a duratei 
de ͗ ore ċără o limită de timp, Ěn sens Ĥuridic desigur, n-ar constitui o maniċestă Ěncălcare a legii 
Ěn această materie - durata Əilnică a timpului de muncă - Ěn condițiile programului inegal de 
muncă promoŽat de alin ͑ al art. ͐͐͑ din cod, posibila ilegalitate Ěn combinarea celor două 
alineate ale art. ͐͐͑ �odul auncii ar ċi generată de depășirea timpului minim de odihnă de ͐͑ 
oreϯƏi Ěntre ͑ Əile de lucru consecutiŽe. 

"in punctul nostru de Žedere, nu considerăm posibilă o atare distribuire a programului de lucru, 
aŽÕnd Ěn Žedere că timpul minim de odihnăϯƏi este guŽernat de o normă imperatiŽă care 
interƏice eƄpres reducerea sub ͐͑ ore a timpului de odihnă. �e de altă parte, ne eƄprimăm pe 
deplin suportul pentru o interŽenție rapidă a legiuitorului Ěn sensul eƄceptării, cel puțin in limita 
de ͐͐ ore timp de odihnă zilnic conċorm "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗. 
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"e altċel, soluția derogatorie eƄplicit preŽăƏută Ěn legislație ŽiƏeaƏă situația relocării ͓͗ oreϯƏi 
timp de odihnă Ěn caƏul schimbării de tură conċorm art. ͔͐͒ ϼ͑Ͻ din �odul auncii. 

Mn considerarea tuturor acestor argumente, suntem de părere că inițierea unei reglementări 
clare, concrete, solid ancorată Ěn eƄigențele predictibilității care să permită Ěn situații de 
eƄcepție limitatiŽ preŽăƏute de lege un regim Ĥuridic derogatoriu, ar putea Њlua eƄamenul de 
reƏistență normatiŽăЋ Žis-a-Žis de garantarea respectării regulii conċormității cu preŽederile art. 
͒ din "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗. �onsiderăm că un demers de acest tip, solid argumentat și corect 
circumstanțiat la niŽelul ipoteƏelor de aplicare, poate ċi adus Ěn deƏbaterea organismelor 
unionale ca amendament la "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗, demers pe care l-am putea pune sub tutela 
ċaimoasei eƄpresii utiliƏate de Fenric al I«-lea al >ranței  la trecerea sa la religia catolicăϡ Љ�aris 
Žaut bien une messeЋ ϼЉ�arisul merită o sluĤbă religioasăЋϽ. 

"esigur că un asemenea demers ar trebui să satisċacă Ěn ordine Ĥuridică anumite eƄigențe 
obligatorii, după cum urmeaƏăϡ 

• stabilirea unui raport Ĥust Ěntre mărirea timpului de lucru Ěn anumite Əile concomitent cu 
reducerea sa proporțională Ěn alte ƏileϢ 

• interƏicerea sub orice ċormă și sub sancțiune Ĥuridică seŽeră, aplicate angaĤatorilor în 
caƏul reducerii timpului de odihnă sub ͗ ore pe Əi Ěntre ͑ Əile consecutiŽe de muncăϢ 

• maĤorarea Ěn caƏul sus-menționat a timpului de odihnă săptămÕnal ϼhebdomadarϽ cu 
numărul orelor cu care s-a redus timpul de odihnă ƏilnicϢ 

• instituirea, cu titlu de regulă generală, a acordului liber eƄprimat al lucrătorului Ěn 
legătură cu utiliƏarea unei asemenea scheme de organiƏare a timpului de lucru și 
dreptul acestuia de a-și reŽoca consimțămÕntul, dacă au loc modiċicări ale programului 
de lucru ċără consimțămÕntul său eƄprimat Ěn aceleași condiții de libertate Žolițională. 

• stabilirea  Ěn concret prin lege ϼa domeniilor de actiŽitateϽ, precum și a categoriilor de 
ċuncții, proċesii, ocupații și actiŽități pentru care este permisă o atare modalitate de 
organiƏare a timpului de lucruϢ 

• organiƏarea timpului de lucru Ěn aceste modalități ċleƄibile este de atributul unor 
dispoƏiții legale imperatiŽe care să consacre printr-o enumerare limitatiŽă aria lor de 
incidență ĤuridicăϢ 

• reglementările ca acest obiect să ilustreƏe ċaptul că preƏintă un eƄplicit caracter 
derogator și, Ěn raport cu această caracteristică Ĥuridică este, cu desăŽÕrșire, interƏisă 
aplicarea acestor reglementări unor altor ĚmpreĤurări, decÕt cele ca atare stabilite de 
lege pe cale de interpretare Ĥudiciară sau Ěn orice alt mod. 

1.2. �impul de lucruϦ norme de muncă Ђ�reliminatoriiЃ 

"eși problematica sistemului de măsurare a muncii ċace obiectul unui titlu distinct al acestui 
studiu, am apreciat, Ěntr-o aŽanpremieră sui generis să eƄaminăm legătura Ěntr-un ċel simbiotică  
Ěntre timpul de lucru și norma de muncă, păstrÕndu-ne Ěn această secțiune a demersului nostru 
doar Ěn limita unor considerații de principiu, ca rampă „de lansareЋ a  subiectului Ěn titlu ce-i 
este reƏerŽat.  
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Identiċicarea modului concret și ċuncțional Ěn care se raporteaƏă norma de muncă la diċeritele 
modalități de organiƏare ale timpului de lucru, Ěntr-o ċormulă de ierarhiƏare cu o serie de 
conotații Ěn plan acțional ne apare ca ŽaloriċicÕnd un potențial de cunoaștere de neignorat. 

aai direct spus, „aƏimutulЋ acestei iterații este Ěncadrarea printr-o schemă de tip determinist-
cauƏă Žersus eċect - a timpului de lucru Ěn ċuncțiunea sa de cauƏă și a normei de muncă Ěn aceea 
de eċect. �ub auspiciile unei atare concepții timpul de lucru, ca ċormă de organiƏare a dreptului 
la muncă, se ĚnċățiseaƏă Ěn materialitatea sa și sub ċorma normei de muncă. Mn esență, este 
Žorba de una din modalitățile prin care dreptul la muncă, Ěn ipostaƏa sa organiƏatorică- timpul 
de lucru- Ěși ċace cunoscută o anumită dimensiune constitutiŽă. 

�ub tutela normatiŽă, această chestiune - norma de muncă - primește o deċiniție clară și 
concretă prin intermediul dispoƏițiilor art. ͐͑͘ din �odul auncii conċorm căroraϡ „borma de 
muncă eƄprimă cantitatea de muncă necesară pentru eċectuarea operațiilor sau lucrărilor de 
către o persoană cu o caliċicare superioară corespunƏătoare care lucreaƏă cu intensitate 
normală Ěn condițiile unor procese tehnologice și de muncă determinateЋ. 

Mn regulă generală, normele de muncă sunt alocate timpului productiŽ recte cel destinat 
desċășurării actiŽității Ěn concret. 

 �șa ċiind, tipologia normelor de muncă este diċerită Ěn ċuncție de natura actiŽității prestate și de 
modul Ěn care este organiƏat timpul de lucru. Mn considerarea acestor coordonate ċuncționale, 
legea reglementeaƏă norme de timp, norme de producție, norme de personal, norme priŽind 
sċera de atribuții, norme de prestații de serŽicii etc. 

�tabilirea tipului de norme aplicabile la locul de muncă este Ěn puterea ϼprerogatiŽaϽ 
angaĤatorului materialiƏÕnd Ěn această materie dreptul său de direcție necenƏurat și, ca atare, 
Žalidat prin "eciƏia ��� ͒͗͒ϯ͑͏͐͐, cu reċerire la art ͐͒͑ din �odul auncii. 

�cest teƄt de lege a ċost pus Ěn deƏbatere constituțională, pe considerentul că legea dă Ěn 
competența angaĤatorului dreptul de a elabora normele de muncă Ěn conċormitate cu 
normatiŽele Ěn Žigoare, iar Ěn ipoteƏa cÕnd asemenea normatiŽe nu eƄistă, ele se elaboreaƏă de 
către angaĤator cu consultarea sindicatelor repreƏentatiŽe ori, după caƏ, a repreƏentanților 
salariaților. 

�arcurgÕnd conținutul legislației aplicabile, precum și modul de raportare Ěn plan argumentatiŽ 
al ���, putem deƏŽolta cÕteŽa comentarii pe ċondul chestiunii Ěn dispută. 

�stċel, remarcăm, ĚĲϟŕŘĖıĖŜ, ċaptul că, normele de muncă primesc, de regulă, o reglementare 
legală, aspect subliniat ϼderiŽatϽ din chiar ċormularea art. ͐͒͑ din �odul auncii care ċace 
reċerire eƄplicită la termenul de normatiŽ Ěn Žigoare.. 

�tliƏarea sintagmei ЉĚn ŽigoareЋ este prin ipoteƏă legată de modul Ěn care intră Ěn eċectiŽitate și 
se aplică un act normatiŽ. 
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�e coordonata acestei motiŽații, ċără a distinge Ěntru totul categoria de acte normatiŽe Ěn ċața 
căreia se adoptă normele de muncă, Žom conchide doar cu priŽire la ċaptul că, Ěn principiu, 
aprobarea acestora are loc printr-un act normatiŽ ϼlege, irdonanță, F.@. , irdin de ainistruϽ. 

�onsecutiŽ acestei caliċicări Ĥuridice, am dorit să subliniem prima ċacie, caracterul unilateral al 
actelor prin care sunt stabilite normele de muncă, această unilateralitate speciċică actelor 
normatiŽe, prelungindu-se Ěn linie logică și Ĥuridică și atunci cÕnd normele de muncă sunt 
stabilite Ěn conținut și li se dă girul opoƏabilității prin actul unilateral al angaĤatorului.  

�ub acest aspect adăugÕnd Ěn „teƄturaЋ argumentației Ěn sensul celor de mai sus și modul Ěn 
care este adoptat �egulamentul Intern ϼart. ͓͑͐ din �odul aunciiϽ, putem Ěmpărtășii soluția 
promoŽată de ��� prin "eciƏia ͒͗͒ϯ͑͏͐͐. 

 "acă Ěnsă includem contractele colectiŽe de muncă Ěn categoria iƏŽoarelor de drept, ceea ce 
este, de acum, un aèŗŪĖŜ consolidat Ěn practica interpretării și aplicării normelor negociate în 
raportul de muncă, suntem pe deplin legitimați Ěn a aċirma că normatiŽele de muncă pot ċi 
adoptate și prin contractele colectiŽe de muncă Ěn calitatea lor de acte normatiŽe Ěntr-o 
accepțiune largă, dar Žalidate ca atare prin �onstituție ϼart.͓͐Ͻ.  

"e altċel, Ěn spriĤinul acestei soluții este și preŽederea conċorm căreia �egulamentul intern Ěn 
baza căruia pot ċi stabilite norme de muncă de către angaĤator este un act normatiŽ Ěn 
subordinea legii, inclusiŽ a contractelor colectiŽe de muncă. �șadar, �egulamentul intern nu 
poate ċi actiŽat Ěn priŽința recunoașterii angaĤatorului ca depoƏitar al prerogatiŽei de a elabora 
ϼstabiliϽ norme de muncă, dacă prin contractul colectiŽ de muncă, act normatiŽ Ěn sens larg, și 
aċlat pe o poƏiție ierarhică superioară �egulamentului, au ċost stabilite deĤa normele de muncă. 

�șadar, socotim că doar Ěn acele situații cÕnd prin clauƏele contractului colectiŽ de muncă 
aplicabil la niŽelul pentru care s-a Ěncheiat nu au ċost stabilite, Ěn totalitate sau Ěn parte, normele 
de muncă, dispoƏițiile �egulamentului intern, care permit angaĤatorului să dispună Ěn acest 
sens stabilirea pe cale unilaterală a normelor de muncă, pot ċi actiŽate. 

Mn ċine, mai este de preciƏat că normele de muncă pe categorii de proċesii și pe domenii de 
actiŽitate se stabilesc Ěn conținutul lor, Ěn principiu, prin norme legale, angaĤatorul ċiind obligat 
doar să le implementeƏe ca atare. 

�tabilirea normelor de muncă de către angaĤator ŽiƏeaƏă doar acele proċesii, ocupații, ċuncții 
sau actiŽități, precum și domenii de actiŽitate pentru care nu sunt elaborate norme de muncă 
speciċice. �otuși, apreciem că dreptul angaĤatorilor, Ěn acest caƏ, este de a alege din categoriile 
de norme de muncă eƄistente anumite tipuri ϼcategoriiϽ și nu de a elabora unele complet noi, 
dreptul său ċiind recunoscut doar Ěn ce priŽește acomodarea unei anumite tipologii de norme la 
actiŽități ce nu au ċost Ěn prealabil normate. iricum considerăm că o dispoƏiție legală Ěn această 
priŽință este, cel puțin, deƏirabilă, dacă nu chiar necesară. 
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Identiċicarea modului concret și ċuncțional Ěn care se raporteaƏă norma de muncă la diċeritele 
modalități de organiƏare ale timpului de lucru, Ěntr-o ċormulă de ierarhiƏare cu o serie de 
conotații Ěn plan acțional ne apare ca ŽaloriċicÕnd un potențial de cunoaștere de neignorat. 

aai direct spus, „aƏimutulЋ acestei iterații este Ěncadrarea printr-o schemă de tip determinist-
cauƏă Žersus eċect - a timpului de lucru Ěn ċuncțiunea sa de cauƏă și a normei de muncă Ěn aceea 
de eċect. �ub auspiciile unei atare concepții timpul de lucru, ca ċormă de organiƏare a dreptului 
la muncă, se ĚnċățiseaƏă Ěn materialitatea sa și sub ċorma normei de muncă. Mn esență, este 
Žorba de una din modalitățile prin care dreptul la muncă, Ěn ipostaƏa sa organiƏatorică- timpul 
de lucru- Ěși ċace cunoscută o anumită dimensiune constitutiŽă. 

�ub tutela normatiŽă, această chestiune - norma de muncă - primește o deċiniție clară și 
concretă prin intermediul dispoƏițiilor art. ͐͑͘ din �odul auncii conċorm căroraϡ „borma de 
muncă eƄprimă cantitatea de muncă necesară pentru eċectuarea operațiilor sau lucrărilor de 
către o persoană cu o caliċicare superioară corespunƏătoare care lucreaƏă cu intensitate 
normală Ěn condițiile unor procese tehnologice și de muncă determinateЋ. 

Mn regulă generală, normele de muncă sunt alocate timpului productiŽ recte cel destinat 
desċășurării actiŽității Ěn concret. 

 �șa ċiind, tipologia normelor de muncă este diċerită Ěn ċuncție de natura actiŽității prestate și de 
modul Ěn care este organiƏat timpul de lucru. Mn considerarea acestor coordonate ċuncționale, 
legea reglementeaƏă norme de timp, norme de producție, norme de personal, norme priŽind 
sċera de atribuții, norme de prestații de serŽicii etc. 

�tabilirea tipului de norme aplicabile la locul de muncă este Ěn puterea ϼprerogatiŽaϽ 
angaĤatorului materialiƏÕnd Ěn această materie dreptul său de direcție necenƏurat și, ca atare, 
Žalidat prin "eciƏia ��� ͒͗͒ϯ͑͏͐͐, cu reċerire la art ͐͒͑ din �odul auncii. 

�cest teƄt de lege a ċost pus Ěn deƏbatere constituțională, pe considerentul că legea dă Ěn 
competența angaĤatorului dreptul de a elabora normele de muncă Ěn conċormitate cu 
normatiŽele Ěn Žigoare, iar Ěn ipoteƏa cÕnd asemenea normatiŽe nu eƄistă, ele se elaboreaƏă de 
către angaĤator cu consultarea sindicatelor repreƏentatiŽe ori, după caƏ, a repreƏentanților 
salariaților. 

�arcurgÕnd conținutul legislației aplicabile, precum și modul de raportare Ěn plan argumentatiŽ 
al ���, putem deƏŽolta cÕteŽa comentarii pe ċondul chestiunii Ěn dispută. 

�stċel, remarcăm, ĚĲϟŕŘĖıĖŜ, ċaptul că, normele de muncă primesc, de regulă, o reglementare 
legală, aspect subliniat ϼderiŽatϽ din chiar ċormularea art. ͐͒͑ din �odul auncii care ċace 
reċerire eƄplicită la termenul de normatiŽ Ěn Žigoare.. 

�tliƏarea sintagmei ЉĚn ŽigoareЋ este prin ipoteƏă legată de modul Ěn care intră Ěn eċectiŽitate și 
se aplică un act normatiŽ. 
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�e coordonata acestei motiŽații, ċără a distinge Ěntru totul categoria de acte normatiŽe Ěn ċața 
căreia se adoptă normele de muncă, Žom conchide doar cu priŽire la ċaptul că, Ěn principiu, 
aprobarea acestora are loc printr-un act normatiŽ ϼlege, irdonanță, F.@. , irdin de ainistruϽ. 

�onsecutiŽ acestei caliċicări Ĥuridice, am dorit să subliniem prima ċacie, caracterul unilateral al 
actelor prin care sunt stabilite normele de muncă, această unilateralitate speciċică actelor 
normatiŽe, prelungindu-se Ěn linie logică și Ĥuridică și atunci cÕnd normele de muncă sunt 
stabilite Ěn conținut și li se dă girul opoƏabilității prin actul unilateral al angaĤatorului.  

�ub acest aspect adăugÕnd Ěn „teƄturaЋ argumentației Ěn sensul celor de mai sus și modul Ěn 
care este adoptat �egulamentul Intern ϼart. ͓͑͐ din �odul aunciiϽ, putem Ěmpărtășii soluția 
promoŽată de ��� prin "eciƏia ͒͗͒ϯ͑͏͐͐. 

 "acă Ěnsă includem contractele colectiŽe de muncă Ěn categoria iƏŽoarelor de drept, ceea ce 
este, de acum, un aèŗŪĖŜ consolidat Ěn practica interpretării și aplicării normelor negociate în 
raportul de muncă, suntem pe deplin legitimați Ěn a aċirma că normatiŽele de muncă pot ċi 
adoptate și prin contractele colectiŽe de muncă Ěn calitatea lor de acte normatiŽe Ěntr-o 
accepțiune largă, dar Žalidate ca atare prin �onstituție ϼart.͓͐Ͻ.  

"e altċel, Ěn spriĤinul acestei soluții este și preŽederea conċorm căreia �egulamentul intern Ěn 
baza căruia pot ċi stabilite norme de muncă de către angaĤator este un act normatiŽ Ěn 
subordinea legii, inclusiŽ a contractelor colectiŽe de muncă. �șadar, �egulamentul intern nu 
poate ċi actiŽat Ěn priŽința recunoașterii angaĤatorului ca depoƏitar al prerogatiŽei de a elabora 
ϼstabiliϽ norme de muncă, dacă prin contractul colectiŽ de muncă, act normatiŽ Ěn sens larg, și 
aċlat pe o poƏiție ierarhică superioară �egulamentului, au ċost stabilite deĤa normele de muncă. 

�șadar, socotim că doar Ěn acele situații cÕnd prin clauƏele contractului colectiŽ de muncă 
aplicabil la niŽelul pentru care s-a Ěncheiat nu au ċost stabilite, Ěn totalitate sau Ěn parte, normele 
de muncă, dispoƏițiile �egulamentului intern, care permit angaĤatorului să dispună Ěn acest 
sens stabilirea pe cale unilaterală a normelor de muncă, pot ċi actiŽate. 

Mn ċine, mai este de preciƏat că normele de muncă pe categorii de proċesii și pe domenii de 
actiŽitate se stabilesc Ěn conținutul lor, Ěn principiu, prin norme legale, angaĤatorul ċiind obligat 
doar să le implementeƏe ca atare. 

�tabilirea normelor de muncă de către angaĤator ŽiƏeaƏă doar acele proċesii, ocupații, ċuncții 
sau actiŽități, precum și domenii de actiŽitate pentru care nu sunt elaborate norme de muncă 
speciċice. �otuși, apreciem că dreptul angaĤatorilor, Ěn acest caƏ, este de a alege din categoriile 
de norme de muncă eƄistente anumite tipuri ϼcategoriiϽ și nu de a elabora unele complet noi, 
dreptul său ċiind recunoscut doar Ěn ce priŽește acomodarea unei anumite tipologii de norme la 
actiŽități ce nu au ċost Ěn prealabil normate. iricum considerăm că o dispoƏiție legală Ěn această 
priŽință este, cel puțin, deƏirabilă, dacă nu chiar necesară. 
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Mn altă ordine de idei, preƏintă interes teoretic clar și practic legătura Ěntre timpul de lucru și 
norma de muncă, al cărei punct de aplicație Ěl repreƏintă eƄaminarea triadeiϡ timp de lucru, 
obligații de muncă, normă de muncă. 

�um reƏultă din deċiniția legală a timpului de lucru, acesta este caracteriƏat prin aceea că Ěn 
interŽalul de timp care-l ilustreaƏă sunt Ěndeplinite obligațiile de muncă legale sau 
conŽenționale, după caƏ. 

"esigur că, Ěn principiu, Ěndeplinirea obligațiilor de muncă presupune prestarea eċectiŽă a unei 
actiŽități, cu toate că, Ěn anumite situații aceasta concluƏie nu are Žaloare absolută, cunoscÕnd 
o anumită relatiŽizare prin acceptarea unor eƄcepții. Mn acest cadru problematic deŽine util a ști 
ϼcunoașteϽ modul Ěn care timpul de muncă se raporteaƏă la norma de muncă. 

"in acest punct de Žedere, două abordări sunt posibil de eƄaminat. �e de o parte, se poate 
aċirma ċaptul că, ĚntrucÕt norma de muncă măsoară necesarul de actiŽitate ce trebuie depusă 
pentru Ěndeplinirea obligațiilor de muncă, norma de muncă este instrumentul adecŽat 
(apropriatϽ de comensurare a muncii eċectiŽe, timpul productiŽ, ceea ce pune timpul de lucru 
Ěn poƏiția de cauƏă Žis-à-Žis de norma de muncă, dar și ca o ċormă de concretiƏare a sa din 
perspectiŽă cantitatiŽă. 

Mn schimb, dacă timpul de lucru este eŽaluat ca adiționÕnd și perioade de inactiŽitate propriu-
Əise, putem considera că Ěntre timpul de lucru și norma de lucru eƄistă un ŽiƏibil hiatus Ěn priŽința 
perioadelor de inactiŽitate.  

Г�olmatareaГ acestui ГgapГ din punct de Žedere Ĥuridic impune o abordare mai laƄă a 
conceptului de normă Ěn sensul adaptării acesteia la o paradigmă nouă, și anume aceea a 
caliċicării timpului de lucru ca interŽal de timp Ěn care prestarea eċectiŽă a muncii nu mai 
constituie modalitatea eƄclusiŽă Ěn care poate ċi deċinit și descris timpul de lucru. 

 Mn consecință, soluția pe care o promoŽăm poate ċi ipostaƏiată Ěn două ċormule și anumeϡ  

ir, atașăm Ěn mod obligatoriu și eƄclusiŽ norma de muncă timpului de lucru eċectiŽ, situație Ěn 
care stabilirea regimului Ĥuridic de muncă este guŽernată de ċelul și mărimea normei de muncă, 
ċie ċleƄibiliƏăm norma de muncă, prin recunoașterea eƄistenței acesteia Ěn toate situațiile Ěn 
care timpul de lucru nu mai este deċinit Ěn mod necondiționat doar de munca eċectiŽă. Mn acest 
caz, putem imagina și norma de muncă ca un instrumentar apt să comensureƏe și alte perioade 
de timp decÕt cele care sunt indisolubil legate de prestarea eċectiŽă a muncii, depășind astċel 
modelul reglementar conċorm căruia Ěndeplinirea obligațiilor de muncă semniċică doar 
depunerea ϼdesċășurareaϽ unei munci eċectiŽe. 
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�apiťolul III. Timpul de lucru. "repťul �( ϼ[eČiŜlaũieϠ ĤuriŜprudenũăϠ docťrinăϽ 

͐. �Ŝpecťe inťroducťiŽe. IŜťoricul proælemei 

�raseul ЋtumultuosЋ al procesului de codiċicare a timpului de lucru cÕt priŽește conținutul său 
a ċăcut obiectul unui demers amplu din punct de Žedere ideatic și compleƄ cÕt priŽește 
ċundamentarea Ĥuridică ЋĚncorsetatăЋ uneori de principii și Žalori a căror coabitare a generat 
periodice ЋcalibrăriЋ atente și riguroase pentru a conserŽa matricea Žalorică a substanței 
Ĥuridice, astċel cum s-a dorit a ċi ilustrată de normatiŽul unional Ěn această chestiune ϼtimpul de 
lucruϽ. 

�e acest drum al ЋlimpeƏiriiЋ unui document Ĥuridic, echilibrat Ěn opțiunile aŽansate și pretabil 
la implementare, și,  desigur, ċuncțional Ěn planul randamentului Ĥuridic, au ċost parcurse o serie 
de etape, după cum urmeaƏăϡ 

• �oncluƏiile �onsiliului de ainiștri (�i>Ib – SOC care antama ideea adoptării unor 
măsuri priŽind reŽederea problematicii timpului de lucru Ěn direcția reducerii duratei 
acestuia Ěn condițiile promoŽării muncii part-time și ċleƄibiliƏării ċormelor de pensionareϢ 

• aemorandumul din ͐ ͗͑͘ – �onsiliul �( propunea reducerea timpului de lucru Ěn scopul 
maĤorării ratei de angaĤare. 

�ceste deciƏii, ca și măsurile pe care le promoŽau, au ċost criticate illo tempore Ěn �aportul 
�(�( ϼ�onsiliul (uropean (conomic și �ocialϽ, pe considerentul principal ținÕnd de ŽiƏiunea 
reducționistă care „amprentaЋ soluția reducerii timpului de lucru Ěn considerarea teƏei reducerii 
costurilor de producție și care era preƏentată ca ċormulă reƏolutiŽă Ěn garantarea 
competitiŽității economiceϡ 

• adoptarea "irectiŽei ͗͘ϯ͒͐͘ priŽind promoŽarea măsurilor de securitate și sănătate 
Ěn muncă a lucrătorilor, care Ěn deƏbaterea �arlamentului (uropean, a pus problema 
reorganiƏării timpului de lucruϢ 

• adoptarea "irectiŽei ͒͘ϯ͐͏͓, act normatiŽ care, deși a marcat neĚndoios un cert 
progres Ěn procesul de „umaniƏareЋ Ĥuridică la niŽelul ordinii Ĥuridice comunitare a 
problematicii Ěn chestiune, nu a desăŽÕrșit Ěn premisele sale constitutiŽe demersul 
Ěntreprins și, deci, atingerea deplină a scopului propus. �cest lucru a ċost constatat 
pe baƏa eƄercițiului unei serii de eƄcepții Ěn aplicare pe care documentul normatiŽ le 
conținea, abătÕndu-se astċel, Ěntr-o măsură relatiŽ considerabilă, de la premisele 
ideatice pe care urma a le ilustraϢ 

• adoptarea "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ a „ĚnchisЋ cercul deƏbaterilor consacrate acestui 
subiect ϼtimpul de lucruϽ, aŽansÕnd prin dispoƏițiile sale un model de reglementare 
care dădea satisċacție, Ěn bună măsură, realiƏării scopului declarat ϼenunțatϽ și 
urmărit, anume securitatea și sănătatea lucrătorilor, utiliƏÕnd pÕrghiile 
reglementare ale organiƏării timpului de lucru. 
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Mn altă ordine de idei, preƏintă interes teoretic clar și practic legătura Ěntre timpul de lucru și 
norma de muncă, al cărei punct de aplicație Ěl repreƏintă eƄaminarea triadeiϡ timp de lucru, 
obligații de muncă, normă de muncă. 

�um reƏultă din deċiniția legală a timpului de lucru, acesta este caracteriƏat prin aceea că Ěn 
interŽalul de timp care-l ilustreaƏă sunt Ěndeplinite obligațiile de muncă legale sau 
conŽenționale, după caƏ. 

"esigur că, Ěn principiu, Ěndeplinirea obligațiilor de muncă presupune prestarea eċectiŽă a unei 
actiŽități, cu toate că, Ěn anumite situații aceasta concluƏie nu are Žaloare absolută, cunoscÕnd 
o anumită relatiŽizare prin acceptarea unor eƄcepții. Mn acest cadru problematic deŽine util a ști 
ϼcunoașteϽ modul Ěn care timpul de muncă se raporteaƏă la norma de muncă. 

"in acest punct de Žedere, două abordări sunt posibil de eƄaminat. �e de o parte, se poate 
aċirma ċaptul că, ĚntrucÕt norma de muncă măsoară necesarul de actiŽitate ce trebuie depusă 
pentru Ěndeplinirea obligațiilor de muncă, norma de muncă este instrumentul adecŽat 
(apropriatϽ de comensurare a muncii eċectiŽe, timpul productiŽ, ceea ce pune timpul de lucru 
Ěn poƏiția de cauƏă Žis-à-Žis de norma de muncă, dar și ca o ċormă de concretiƏare a sa din 
perspectiŽă cantitatiŽă. 

Mn schimb, dacă timpul de lucru este eŽaluat ca adiționÕnd și perioade de inactiŽitate propriu-
Əise, putem considera că Ěntre timpul de lucru și norma de lucru eƄistă un ŽiƏibil hiatus Ěn priŽința 
perioadelor de inactiŽitate.  

Г�olmatareaГ acestui ГgapГ din punct de Žedere Ĥuridic impune o abordare mai laƄă a 
conceptului de normă Ěn sensul adaptării acesteia la o paradigmă nouă, și anume aceea a 
caliċicării timpului de lucru ca interŽal de timp Ěn care prestarea eċectiŽă a muncii nu mai 
constituie modalitatea eƄclusiŽă Ěn care poate ċi deċinit și descris timpul de lucru. 

 Mn consecință, soluția pe care o promoŽăm poate ċi ipostaƏiată Ěn două ċormule și anumeϡ  

ir, atașăm Ěn mod obligatoriu și eƄclusiŽ norma de muncă timpului de lucru eċectiŽ, situație Ěn 
care stabilirea regimului Ĥuridic de muncă este guŽernată de ċelul și mărimea normei de muncă, 
ċie ċleƄibiliƏăm norma de muncă, prin recunoașterea eƄistenței acesteia Ěn toate situațiile Ěn 
care timpul de lucru nu mai este deċinit Ěn mod necondiționat doar de munca eċectiŽă. Mn acest 
caz, putem imagina și norma de muncă ca un instrumentar apt să comensureƏe și alte perioade 
de timp decÕt cele care sunt indisolubil legate de prestarea eċectiŽă a muncii, depășind astċel 
modelul reglementar conċorm căruia Ěndeplinirea obligațiilor de muncă semniċică doar 
depunerea ϼdesċășurareaϽ unei munci eċectiŽe. 
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În „ambianțaЋ normatiŽă a "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ și, cu precădere, Ěn demersul de ЋdecorticareЋ a 
sensului proċund al preŽederilor sale, opinăm că ar ċi util demersului nostru o trecere succintă 
Ěn reŽistă a dispoƏițiilor �artei "repturilor >undamentale, precum și poƏiționarea directiŽei și a 
Cartei Žis-à-Žis de problematica drepturilor ċundamentale ale omului. 

�e acest eșaċodaĤ ideatic și, totodată, premisă metodologia de cercetare a obiectului sus-
enunțat amintit, prin dispoƏiție eƄpresă �.".>. art. ͒͐ dispune „ϼ͐Ͻ >iecare lucrător are dreptul 
la condiții de muncă care respectă sănătatea, securitatea și demnitatea sa. ϼ͑Ͻ irice lucrător 
are dreptul la o limitare a duratei maƄime de muncă și la perioade de odihnă Əilnică și 
săptămÕnală, și la o perioadă anuală de concediu plătitГ. 

"ispoƏițiile �artei prerecitate enunță Ěn modalitate eƄplicită, tranșantă, ċaptul că dreptul la 
muncă Ěn componența sa de drept la condiții de muncă corecte și echitabile este Žalidat ca 
drept subiectiŽ, și ċace parte, neĚndoios din categoria drepturilor ċundamentale. 

"e altċel, Ěnsuși dreptul muncii ca ordine Ĥuridică obiectiŽă și, totodată, ca instrumentar 
ideologic de promoŽare a dreptului la muncă a ċost caracteriƏat ca un drept de ЊbaricadăЋ, este 
și rămÕne un receptor adecŽat să promoŽeƏe prin intermediul unui tipar normatiŽ rolul și 
eċectele reŽoluțiilor tehnologice, precum și ale opțiunilor sociale eƄprimate la niŽelul politicilor 
publice. 

�otodată, a deŽenit deĤa un „aƏimutГ legislatiŽ Ěn ultimele decenii, ca pe lÕngă reŽendicarea 
tradițională și esențială - garantarea unui mediu de muncă sigur și sănătos - să ċie alăturată Ěn 
categoria garanțiilor la locul de muncă și aceea reċeritoare la demnitatea umană. 

�ractic, am putea aċirma că o categorie ċilosoċică cu un debut petrecut relatiŽ recent Ěn 
Žocabularul umanității - demnitatea umană - a căpătat adăpost normatiŽ Ěn cuprinsul multor 
acte normatiŽe priŽind dreptul la muncă.  

�ceastă Žaloare a demnității umane la locul de muncă nu este doar un obiectiŽ consacrat Ěn 
plan reglementar de către �.".> dar are și o dimensiune ċuncțională bine conturată și pe deplin, 
Žaloriċicabilă prin recunoașterea sa ca reċerențial obligatoriu pentru ċiecare politică publică 
națională Ěn demersul asigurării conċormității acesteia cu normatiŽul �artei. 

 Mn concret, prin demnitate umană la locul de muncă se Ěnțelege garantarea unui anumit conċort 
ϯ bunăstare psihologicϼăϽ, siguranța Ženiturilor din muncă, sănătate ċiƏică etc. 

 �eċerindu-se eƄplicit la semniċicația alăturării Ěn cadrul reglementării condițiilor de muncă, a 
raporturilor de corectitudine și echitablitate, �rian �ercusson͒͏ apreciaƏă că acest proces de 
ЋeƄpandareЋ a conținutului condițiilor de muncă substanțialiƏeaƏă atÕt creșterea sensibilității 
sociale Ěn raport cu Žaloarea recunoscută muncii Ěn comunitatea umană, cÕt și ca element 
legislatiŽ care urmărește să genereƏe o contrapondere la drepturile recunoscute angaĤatorului, 
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echilibrÕnd astċel din punct de Žedere obligațional drepturile și Ěndatoririle parțile relației de 
muncă.  

Mntr-adeŽăr, analiƏÕnd modul Ěn care se poƏiționeaƏă angaĤatorul ċață de lucrători sub aspectul 
prerogatiŽelor de direcție, control și sancționare disciplinară, putem aŽea o imagine a unui 
posibil discreționarism Ěn eƄercițiul acestor puteri și care poate „ŽiraЋ Ěntr-o conduită maniċest 
abuƏiŽă. 

�șa cum s-a mai accentuat Ěn literatura Ĥuridică31, demnitatea umană ca o „combustieЋ 
integratoare a Žalorilor umanității bine consolidate și ca atare recunoscută, trebuie să 
acompanieƏe eƄercițiul Ěn concret al dreptului la muncă pe care-l ipostaƏiaƏă Ěn mod direct 
condițiile de muncă. bu ĚntÕmplător, �.".>. ϼart. ͒͐Ͻ atribuie demnității umane Žaloarea de 
suport al politicilor sociale, amintind prin această poƏiționare de antropocentrismul ċilosoċiei 
grecești și, totodată, dÕnd susținere Ěn substanță Ĥuridică obligației poƏitiŽe a statelor membre 
chemate a deƏŽolta o legislație socială care să „ĚncorporeƏeЋ demnitatea umană Ěntre 
elementele constitutiŽe ale drepturilor sociale Ěn priŽința conținutului, precum și condițiilor de 
eƄercitare. �cest impuls bineŽenit pe care �.".>. l-a dat ŽiƏibil procesului legislatiŽ din statele 
membre la niŽelul legislației unionale care, de pildă, Ěn �-͓͏͑ϯ͑͏͏͔ și �-͓͔͐ϯ͑͏͏͔ - ´assin 
�bdullah Xadi și �l �araħaat International >oundation Žersus �onsiliul �( și �omisia �( a 
statuat că Љinstituțiile comunitare trebuie Ěn conċormitate cu competențele cu care sunt 
ĚnŽestite Ěn temeiul �ratatului �.(. să asigure un control, Ěn principiu, complet al legalității 
tuturor actelor comunitare din perspectiŽa drepturilor ċundamentale care ċac parte integrantă 
din principiile generale ale dreptului comunitarЋ. 

�e ċundalul garantării drepturilor omului prin dispoƏițiile �.".>. Ěn cadrul recunoașterii 
opoƏabilității dispoƏițiilor sale direct asupra legislației ċiecărui stat membru, apreciem ca 
necesară deƏŽoltarea unor considerații, Ěn cele ce urmeaƏăϡ 

Mn esență, problema Ěn dispută a ċost repreƏentată Ěn conteƄtul art. ͔͐ alin ͐ �artei drepturilor 
ċundamentale a �niunii (uropene ϼ�.".>.Ͻ conċorm căruia Љ"ispoƏițiile preƏentei �arte se 
adreseaƏă instituțiilor, organelor, oċiciilor și agențiilor �niunii, cu respectarea principiului 
subsidiarității, precum și statelor membre numai Ěn caƏul Ěn care acestea pun Ěn aplicare dreptul 
�niunii.Ћ   

"e altċel, pe subiectul sus menționat al inŽocării drepturilor omului direct Ěn ċața �urții, atÕt 
anterior cÕt și ulterior adoptării �.".>. a preŽalat teƏa conċorm căreia dacă statele membre 
transpun normatiŽul unional priŽind drepturile omului, competența de soluționare a 
eŽentualelor litigii reŽine �V�(. 

�e de altă parte, rămÕne eƄclusă interpretării caracterul obligatoriu al opoƏabilității �artei sau, 
cel puțin, al condițiilor Ěn care se poate recunoaște opoƏabilitatea acesteia. 

 
31 ibidem 
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În „ambianțaЋ normatiŽă a "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ și, cu precădere, Ěn demersul de ЋdecorticareЋ a 
sensului proċund al preŽederilor sale, opinăm că ar ċi util demersului nostru o trecere succintă 
Ěn reŽistă a dispoƏițiilor �artei "repturilor >undamentale, precum și poƏiționarea directiŽei și a 
Cartei Žis-à-Žis de problematica drepturilor ċundamentale ale omului. 

�e acest eșaċodaĤ ideatic și, totodată, premisă metodologia de cercetare a obiectului sus-
enunțat amintit, prin dispoƏiție eƄpresă �.".>. art. ͒͐ dispune „ϼ͐Ͻ >iecare lucrător are dreptul 
la condiții de muncă care respectă sănătatea, securitatea și demnitatea sa. ϼ͑Ͻ irice lucrător 
are dreptul la o limitare a duratei maƄime de muncă și la perioade de odihnă Əilnică și 
săptămÕnală, și la o perioadă anuală de concediu plătitГ. 

"ispoƏițiile �artei prerecitate enunță Ěn modalitate eƄplicită, tranșantă, ċaptul că dreptul la 
muncă Ěn componența sa de drept la condiții de muncă corecte și echitabile este Žalidat ca 
drept subiectiŽ, și ċace parte, neĚndoios din categoria drepturilor ċundamentale. 

"e altċel, Ěnsuși dreptul muncii ca ordine Ĥuridică obiectiŽă și, totodată, ca instrumentar 
ideologic de promoŽare a dreptului la muncă a ċost caracteriƏat ca un drept de ЊbaricadăЋ, este 
și rămÕne un receptor adecŽat să promoŽeƏe prin intermediul unui tipar normatiŽ rolul și 
eċectele reŽoluțiilor tehnologice, precum și ale opțiunilor sociale eƄprimate la niŽelul politicilor 
publice. 

�otodată, a deŽenit deĤa un „aƏimutГ legislatiŽ Ěn ultimele decenii, ca pe lÕngă reŽendicarea 
tradițională și esențială - garantarea unui mediu de muncă sigur și sănătos - să ċie alăturată Ěn 
categoria garanțiilor la locul de muncă și aceea reċeritoare la demnitatea umană. 

�ractic, am putea aċirma că o categorie ċilosoċică cu un debut petrecut relatiŽ recent Ěn 
Žocabularul umanității - demnitatea umană - a căpătat adăpost normatiŽ Ěn cuprinsul multor 
acte normatiŽe priŽind dreptul la muncă.  

�ceastă Žaloare a demnității umane la locul de muncă nu este doar un obiectiŽ consacrat Ěn 
plan reglementar de către �.".> dar are și o dimensiune ċuncțională bine conturată și pe deplin, 
Žaloriċicabilă prin recunoașterea sa ca reċerențial obligatoriu pentru ċiecare politică publică 
națională Ěn demersul asigurării conċormității acesteia cu normatiŽul �artei. 

 Mn concret, prin demnitate umană la locul de muncă se Ěnțelege garantarea unui anumit conċort 
ϯ bunăstare psihologicϼăϽ, siguranța Ženiturilor din muncă, sănătate ċiƏică etc. 

 �eċerindu-se eƄplicit la semniċicația alăturării Ěn cadrul reglementării condițiilor de muncă, a 
raporturilor de corectitudine și echitablitate, �rian �ercusson͒͏ apreciaƏă că acest proces de 
ЋeƄpandareЋ a conținutului condițiilor de muncă substanțialiƏeaƏă atÕt creșterea sensibilității 
sociale Ěn raport cu Žaloarea recunoscută muncii Ěn comunitatea umană, cÕt și ca element 
legislatiŽ care urmărește să genereƏe o contrapondere la drepturile recunoscute angaĤatorului, 
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echilibrÕnd astċel din punct de Žedere obligațional drepturile și Ěndatoririle parțile relației de 
muncă.  

Mntr-adeŽăr, analiƏÕnd modul Ěn care se poƏiționeaƏă angaĤatorul ċață de lucrători sub aspectul 
prerogatiŽelor de direcție, control și sancționare disciplinară, putem aŽea o imagine a unui 
posibil discreționarism Ěn eƄercițiul acestor puteri și care poate „ŽiraЋ Ěntr-o conduită maniċest 
abuƏiŽă. 

�șa cum s-a mai accentuat Ěn literatura Ĥuridică31, demnitatea umană ca o „combustieЋ 
integratoare a Žalorilor umanității bine consolidate și ca atare recunoscută, trebuie să 
acompanieƏe eƄercițiul Ěn concret al dreptului la muncă pe care-l ipostaƏiaƏă Ěn mod direct 
condițiile de muncă. bu ĚntÕmplător, �.".>. ϼart. ͒͐Ͻ atribuie demnității umane Žaloarea de 
suport al politicilor sociale, amintind prin această poƏiționare de antropocentrismul ċilosoċiei 
grecești și, totodată, dÕnd susținere Ěn substanță Ĥuridică obligației poƏitiŽe a statelor membre 
chemate a deƏŽolta o legislație socială care să „ĚncorporeƏeЋ demnitatea umană Ěntre 
elementele constitutiŽe ale drepturilor sociale Ěn priŽința conținutului, precum și condițiilor de 
eƄercitare. �cest impuls bineŽenit pe care �.".>. l-a dat ŽiƏibil procesului legislatiŽ din statele 
membre la niŽelul legislației unionale care, de pildă, Ěn �-͓͏͑ϯ͑͏͏͔ și �-͓͔͐ϯ͑͏͏͔ - ´assin 
�bdullah Xadi și �l �araħaat International >oundation Žersus �onsiliul �( și �omisia �( a 
statuat că Љinstituțiile comunitare trebuie Ěn conċormitate cu competențele cu care sunt 
ĚnŽestite Ěn temeiul �ratatului �.(. să asigure un control, Ěn principiu, complet al legalității 
tuturor actelor comunitare din perspectiŽa drepturilor ċundamentale care ċac parte integrantă 
din principiile generale ale dreptului comunitarЋ. 

�e ċundalul garantării drepturilor omului prin dispoƏițiile �.".>. Ěn cadrul recunoașterii 
opoƏabilității dispoƏițiilor sale direct asupra legislației ċiecărui stat membru, apreciem ca 
necesară deƏŽoltarea unor considerații, Ěn cele ce urmeaƏăϡ 

Mn esență, problema Ěn dispută a ċost repreƏentată Ěn conteƄtul art. ͔͐ alin ͐ �artei drepturilor 
ċundamentale a �niunii (uropene ϼ�.".>.Ͻ conċorm căruia Љ"ispoƏițiile preƏentei �arte se 
adreseaƏă instituțiilor, organelor, oċiciilor și agențiilor �niunii, cu respectarea principiului 
subsidiarității, precum și statelor membre numai Ěn caƏul Ěn care acestea pun Ěn aplicare dreptul 
�niunii.Ћ   

"e altċel, pe subiectul sus menționat al inŽocării drepturilor omului direct Ěn ċața �urții, atÕt 
anterior cÕt și ulterior adoptării �.".>. a preŽalat teƏa conċorm căreia dacă statele membre 
transpun normatiŽul unional priŽind drepturile omului, competența de soluționare a 
eŽentualelor litigii reŽine �V�(. 

�e de altă parte, rămÕne eƄclusă interpretării caracterul obligatoriu al opoƏabilității �artei sau, 
cel puțin, al condițiilor Ěn care se poate recunoaște opoƏabilitatea acesteia. 
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�esiƏată Ěn mai multe rÕnduri, �V�( și-a aċirmat competența materială priŽind aplicarea �artei, 
statuÕnd ċaptul că scopul preŽăƏut de art. ͔͐ alin ͐ al �artei este garantarea unui anumit niŽel 
de protecție a drepturilor ċundamentale a căror aplicare ar putea ċi slăbită ca urmare a 
modalităților diċerite Ěn care statele membre le reglementeaƏă. 

ir, identiċicarea unei asemenea stări de lucruri ar putea ĚnŽedera un proces de segmentare a 
poƏițiilor statelor membre ċață de aceeași problematică, de natură Ěn ċinal să aċecteƏe o 
necesară omogenitate a acestora Žis-à-Žis de imperatiŽul conċormării la standardul normatiŽ al 
legislației �(. bu este lipsită de interes aducerea Ěn deƏbatere a chestiunii priŽind posibilitatea 
inŽocării dispoƏițiilor �artei direct Ěn litigiile dintre particulari ϼopoƏabilitate oriƏontalăϽ și nu doar 
Ěn raport cu entități comunitare sau naționale.  

�rebuie să subliniem ċaptul că, dacă Ěntr-o primă abordare a acestei problematici �urtea nu s-
a pronunțat deschis Ěn ċaŽoarea unei asemenea soluții, preċerÕnd să se „reċugieƏeГ motiŽațional 
Ěn impedimentul generat de o intenție de ċapt neclară, ulterior �V�( a luat atitudine Ěn două 
cauze, promoŽÕnd teƏa după care dispoƏițiile �artei, Ěn măsura Ěn care sunt suċicient de clare 
și concrete pot ċi opoƏabile legislațiilor naționale Ěn mod direct și, chiar, Ěn litigiile dintre 
particulari. �untem de părere, că o atare interpretare a �artei conċeră o reală substanță Ĥuridică 
dispoƏițiilor sale.  

Mn esență, soluțiile �urții aŽanseaƏă teƏa conċorm căreia dispoƏițiile �artei, pentru a ċi aplicate 
direct Ěn relația cu ordinea Ĥuridică națională nu necesită un ГŽehiculГ Ĥuridic de tipul "irectiŽei 
sau �egulamentului care să intermedieƏe producerea eċectelor Ĥuridice produse de dreptul �( 
asupra dreptului național.  

aai mult chiar, statuările Ĥurisprudenței unionale au deschis calea aplicării �artei direct Ěn 
litigiile Ěntre particulari, sub condiția ca aceste preŽederi să ċie caracteriƏate prin claritate și 
concretitudine, de așa natură ĚncÕt să nu ċacă necesară eŽentuala lor ГîncorporareГ Ěn acte 
Ĥuridice secundare ale dreptului �( ϼdirectiŽe, regulamenteϽ. 

 �e aceste ċundamente interpretatiŽe se poate aċirma, ċără reƏerŽe, că �.".>. repreƏintă un 
Žeritabil iƏŽor de drept și nu doar un simplu „repertoriuЋ de principii a cărui eŽentuală 
implementare reclamă o interŽenție normatiŽă prin intermediul altor acte ale dreptului �(. 

2. "irecťiŽa 2͏͏͒ϯ͗͗ 

�onċorm ЉċormatăriiГ Ĥudiciare realiƏată prin interŽențiile Ĥurisprudenței unionale s-a acreditat 
Ěn termeni eƄpliciți și tranșanți ċaptul că noțiunile de timp de lucru și timp de odihnă repreƏintă 
categorii Ĥuridice ce aparțin dreptului �(, astċel ĚncÕt ele trebuie interpretate Ěn dreptul național, 
ținÕnd cont de următoarele eƄigențeϡ 

• �onținutul noțiunilor Ěn deƏbatere - timp de lucru, timp de odihnă este cel stabilit de 
dreptul �( ϼlegislație, Ĥurisprudență �V�(Ͻ și trebuie ca atare receptat Ěn ordinea Ĥuridică 
națională, ceea ce semniċică ċaptul că Ĥudecătorul național nu poate conċeri un alt 
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Ěnțeles Ĥuridic acestor națiuni, ci, doar, este Ěndreptățit să utiliƏeƏe sistemul probator 
național pentru stabilirea elementelor de conținut ale noțiunilor respectiŽeϢ 

• aodul de eŽaluare a conċormității legislației naționale cu dreptul �( Ěn priŽința 
conceptelor de timp de lucru și timp de odihnă poate constitui obiectul unei sesiƏări a 
�.V.�.(. Ěn scopul garantării promoŽării unei interpretări conċorme normatiŽului unional. 

Pornind de pe „promontoriulЋ acestor reċlecții principale de natură a ordona iterația noastră, 
atÕt Ěn planul conținutului conceptelor Ěn preƏență, cÕt și al ГpașilorГ metodologici de realiƏat, 
Žom proceda la eƄaminarea conținutului "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗. 

�stċel, conċorm art. ͑ ϼ͐Ͻ din "irectiŽa Ћtimpul de lucru constă Ěn toate perioadele, Ěn timpul 
cărora lucrătorul se aċlă la locul de muncă, la dispoƏiția angaĤatorului și Ěn eƄercițiul actiŽităților 
și ċuncțiilor saleЋ. 

Mn doctrină͒͑ s-au subliniat diċicultățile de ordin interpretatiŽ pe care le genereaƏă această 
deċiniție, cu precădere, Ěn ce priŽește ЋtrasareaЋ unei ЋċrontiereЋ certe și solide Ěntre timpul de 
lucru și cel de odihnă Ěn anumite situații de ċapt concrete. 

 "iċicultatea menționată este ampliċicată și de modul de ċormulare a conținutului acestui 
concept oarecum diċerit Ěn plan semantic Ěn Žersiunea din limba engleƏă și cea ċranceƏă. 

�onċorm Žersiunii lingŽistice britanice, timpul de lucru este indisolubil legat de prestarea 
eċectiŽă a muncii la care s-a angaĤat lucrătorul, Ěn timp ce Ěn Žersiunea ċranceƏă timpul de lucru 
capătă această caliċicare Ĥuridică dacă lucrătorul este preƏent la locul de muncă și nu neapărat 
dacă și presteaƏă actiŽitatea la care s-a angaĤat. Mn esență, diċerențierea Ěn plan lingŽistic reƏidă 
Ěn utiliƏarea a două sintagme Ěn engleƏă și Ěn ċranceƏă care pe ċondul chestiunii sunt net diċerite, 
ĚntrucÕt Žersiunea britanică de traducere utiliƏeaƏă Žerbul ťoϟ ſoŘħ, Ěn timp ce Žersiunea 
ċranceƏă pe aceeaϟøťŘôϟaŪϟťŘaŽaĖl, care Ěn limba engleƏă ar ċi sinonim cu sintagma ”at ſorħ”. 

�șadar, predicatele utiliƏate Ěn ċraƏa ce consacră deċiniția timpului de lucru sunt semantic 
distincte și deci, diċerite, generÕnd, pe bună dreptate, o diċerențiere netă cÕt priŽește conținutul 
conceptului de timp de lucru. "e altċel, la această concluƏie a aĤuns și �Žocatul general �uiƏ-
Varabo �olomer Ěn cauƏa Vaeger. 

�entru deslușirea Žoinței legiuitorului unional cu priŽire la conținutul noțiunii de timp de lucru s-
a recurs la o analiƏă de tip istoric, punÕndu-se Ěn discuție ЋmetamorċoƏeleЋ prin care conceptul 
de timp de lucru a trecut la niŽelul propunerilor de legiċerare. Mntr-adeŽăr, Ěn procesul de 
adoptare a "irectiŽei ͓͘ϯ͐͏͒ s-a propus ca unică cerință pentru deċinirea timpului de lucru 
probarea Ěn termeni pertinenți, utili și concludenți a conceptului de a se aċla sub autoritatea și, 
desigur, la dispoƏiția angaĤatorului Ěn scopul Ěndeplinirii obligațiilor de muncă conŽenite. Mn plus, 
chiar la un an după adoptarea "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ s-a propus modiċicarea acesteia Ěn sensul 
deċinirii timpului de lucru ca timp eċectiŽ de muncă, demers neoċicialiƏat ca urmare a respingerii 

 
͒͑ �. �nghel, op. cit., pp. ͒͏–͒͘.  
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�esiƏată Ěn mai multe rÕnduri, �V�( și-a aċirmat competența materială priŽind aplicarea �artei, 
statuÕnd ċaptul că scopul preŽăƏut de art. ͔͐ alin ͐ al �artei este garantarea unui anumit niŽel 
de protecție a drepturilor ċundamentale a căror aplicare ar putea ċi slăbită ca urmare a 
modalităților diċerite Ěn care statele membre le reglementeaƏă. 

ir, identiċicarea unei asemenea stări de lucruri ar putea ĚnŽedera un proces de segmentare a 
poƏițiilor statelor membre ċață de aceeași problematică, de natură Ěn ċinal să aċecteƏe o 
necesară omogenitate a acestora Žis-à-Žis de imperatiŽul conċormării la standardul normatiŽ al 
legislației �(. bu este lipsită de interes aducerea Ěn deƏbatere a chestiunii priŽind posibilitatea 
inŽocării dispoƏițiilor �artei direct Ěn litigiile dintre particulari ϼopoƏabilitate oriƏontalăϽ și nu doar 
Ěn raport cu entități comunitare sau naționale.  

�rebuie să subliniem ċaptul că, dacă Ěntr-o primă abordare a acestei problematici �urtea nu s-
a pronunțat deschis Ěn ċaŽoarea unei asemenea soluții, preċerÕnd să se „reċugieƏeГ motiŽațional 
Ěn impedimentul generat de o intenție de ċapt neclară, ulterior �V�( a luat atitudine Ěn două 
cauze, promoŽÕnd teƏa după care dispoƏițiile �artei, Ěn măsura Ěn care sunt suċicient de clare 
și concrete pot ċi opoƏabile legislațiilor naționale Ěn mod direct și, chiar, Ěn litigiile dintre 
particulari. �untem de părere, că o atare interpretare a �artei conċeră o reală substanță Ĥuridică 
dispoƏițiilor sale.  

Mn esență, soluțiile �urții aŽanseaƏă teƏa conċorm căreia dispoƏițiile �artei, pentru a ċi aplicate 
direct Ěn relația cu ordinea Ĥuridică națională nu necesită un ГŽehiculГ Ĥuridic de tipul "irectiŽei 
sau �egulamentului care să intermedieƏe producerea eċectelor Ĥuridice produse de dreptul �( 
asupra dreptului național.  

aai mult chiar, statuările Ĥurisprudenței unionale au deschis calea aplicării �artei direct Ěn 
litigiile Ěntre particulari, sub condiția ca aceste preŽederi să ċie caracteriƏate prin claritate și 
concretitudine, de așa natură ĚncÕt să nu ċacă necesară eŽentuala lor ГîncorporareГ Ěn acte 
Ĥuridice secundare ale dreptului �( ϼdirectiŽe, regulamenteϽ. 

 �e aceste ċundamente interpretatiŽe se poate aċirma, ċără reƏerŽe, că �.".>. repreƏintă un 
Žeritabil iƏŽor de drept și nu doar un simplu „repertoriuЋ de principii a cărui eŽentuală 
implementare reclamă o interŽenție normatiŽă prin intermediul altor acte ale dreptului �(. 

2. "irecťiŽa 2͏͏͒ϯ͗͗ 

�onċorm ЉċormatăriiГ Ĥudiciare realiƏată prin interŽențiile Ĥurisprudenței unionale s-a acreditat 
Ěn termeni eƄpliciți și tranșanți ċaptul că noțiunile de timp de lucru și timp de odihnă repreƏintă 
categorii Ĥuridice ce aparțin dreptului �(, astċel ĚncÕt ele trebuie interpretate Ěn dreptul național, 
ținÕnd cont de următoarele eƄigențeϡ 

• �onținutul noțiunilor Ěn deƏbatere - timp de lucru, timp de odihnă este cel stabilit de 
dreptul �( ϼlegislație, Ĥurisprudență �V�(Ͻ și trebuie ca atare receptat Ěn ordinea Ĥuridică 
națională, ceea ce semniċică ċaptul că Ĥudecătorul național nu poate conċeri un alt 
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Ěnțeles Ĥuridic acestor națiuni, ci, doar, este Ěndreptățit să utiliƏeƏe sistemul probator 
național pentru stabilirea elementelor de conținut ale noțiunilor respectiŽeϢ 

• aodul de eŽaluare a conċormității legislației naționale cu dreptul �( Ěn priŽința 
conceptelor de timp de lucru și timp de odihnă poate constitui obiectul unei sesiƏări a 
�.V.�.(. Ěn scopul garantării promoŽării unei interpretări conċorme normatiŽului unional. 

Pornind de pe „promontoriulЋ acestor reċlecții principale de natură a ordona iterația noastră, 
atÕt Ěn planul conținutului conceptelor Ěn preƏență, cÕt și al ГpașilorГ metodologici de realiƏat, 
Žom proceda la eƄaminarea conținutului "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗. 

�stċel, conċorm art. ͑ ϼ͐Ͻ din "irectiŽa Ћtimpul de lucru constă Ěn toate perioadele, Ěn timpul 
cărora lucrătorul se aċlă la locul de muncă, la dispoƏiția angaĤatorului și Ěn eƄercițiul actiŽităților 
și ċuncțiilor saleЋ. 

Mn doctrină͒͑ s-au subliniat diċicultățile de ordin interpretatiŽ pe care le genereaƏă această 
deċiniție, cu precădere, Ěn ce priŽește ЋtrasareaЋ unei ЋċrontiereЋ certe și solide Ěntre timpul de 
lucru și cel de odihnă Ěn anumite situații de ċapt concrete. 

 "iċicultatea menționată este ampliċicată și de modul de ċormulare a conținutului acestui 
concept oarecum diċerit Ěn plan semantic Ěn Žersiunea din limba engleƏă și cea ċranceƏă. 

�onċorm Žersiunii lingŽistice britanice, timpul de lucru este indisolubil legat de prestarea 
eċectiŽă a muncii la care s-a angaĤat lucrătorul, Ěn timp ce Ěn Žersiunea ċranceƏă timpul de lucru 
capătă această caliċicare Ĥuridică dacă lucrătorul este preƏent la locul de muncă și nu neapărat 
dacă și presteaƏă actiŽitatea la care s-a angaĤat. Mn esență, diċerențierea Ěn plan lingŽistic reƏidă 
Ěn utiliƏarea a două sintagme Ěn engleƏă și Ěn ċranceƏă care pe ċondul chestiunii sunt net diċerite, 
ĚntrucÕt Žersiunea britanică de traducere utiliƏeaƏă Žerbul ťoϟ ſoŘħ, Ěn timp ce Žersiunea 
ċranceƏă pe aceeaϟøťŘôϟaŪϟťŘaŽaĖl, care Ěn limba engleƏă ar ċi sinonim cu sintagma ”at ſorħ”. 

�șadar, predicatele utiliƏate Ěn ċraƏa ce consacră deċiniția timpului de lucru sunt semantic 
distincte și deci, diċerite, generÕnd, pe bună dreptate, o diċerențiere netă cÕt priŽește conținutul 
conceptului de timp de lucru. "e altċel, la această concluƏie a aĤuns și �Žocatul general �uiƏ-
Varabo �olomer Ěn cauƏa Vaeger. 

�entru deslușirea Žoinței legiuitorului unional cu priŽire la conținutul noțiunii de timp de lucru s-
a recurs la o analiƏă de tip istoric, punÕndu-se Ěn discuție ЋmetamorċoƏeleЋ prin care conceptul 
de timp de lucru a trecut la niŽelul propunerilor de legiċerare. Mntr-adeŽăr, Ěn procesul de 
adoptare a "irectiŽei ͓͘ϯ͐͏͒ s-a propus ca unică cerință pentru deċinirea timpului de lucru 
probarea Ěn termeni pertinenți, utili și concludenți a conceptului de a se aċla sub autoritatea și, 
desigur, la dispoƏiția angaĤatorului Ěn scopul Ěndeplinirii obligațiilor de muncă conŽenite. Mn plus, 
chiar la un an după adoptarea "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ s-a propus modiċicarea acesteia Ěn sensul 
deċinirii timpului de lucru ca timp eċectiŽ de muncă, demers neoċicialiƏat ca urmare a respingerii 

 
͒͑ �. �nghel, op. cit., pp. ͒͏–͒͘.  
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propunerii. ir, eƄistența acestui demers atestă, ċără putință de tăgadă, că legiuitorul unional nu 
a aŽut Ěn Žedere nici Ěn caƏul  "irectiŽei ͓͘ϯ͐͏͒  și nici al "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ ϼaceastă directiŽă 
reia Ěn cŽasitotalitate dispoƏițiile DirectiŽe ͓͘ϯ͐͏͒Ͻ descrierea și deċinirea timpului de lucru ca 
timp eċectiŽ de muncă, ĚntrucÕt dacă timpul de lucru era cel eċectiŽ, demersul de modiċicare al 
DirectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ ar ċi ċost lipsit de obiect. 

Identiċicarea Ěn conceptul de subordonare a elementului baƏal cÕt priŽește descrierea și 
deċinirea timpului de lucru ipostaƏiat ca perioadă cÕt lucrătorul se aċlă la dispoƏiția 
angaĤatorului Ěn Žederea Ěndeplinirii obligațiilor de muncă și a eƄercitării atribuțiilor ċuncției Žine 
să Ěnlăture din perspectiŽă logico-Ĥuridică teƏa Ěntrunirii cumulatiŽe a celor trei aspecte ϼcare se 
regăsesc Ěn art ͑ ϼ͐ϽϽ. 

�ractic, dacă s-ar ċi optat pentru caliċicarea timpului de lucru ca doar perioada în care se 
presteaƏă eċectiŽ munca, integrarea teƄtului din directiŽă cu trimitere la obligațiile de muncă ar 
ċi ċost de prisos, chiar ilogică, ĚntrucÕt prin ipoteƏă, doar prestarea muncii Ěn Žederea Ěndeplinirii 
obligațiilor angaĤate putea ċi asimilată timpului de lucru.  

�e acest „ċundal” argumentatiŽ, am considerat că Ěntre cele trei condiții chiar dacă nu operăm 
o eƄplicită ierarhiƏare, putem totuși să le considerăm a intra pe „scena Ћ analiƏei Ĥuridice Ěntr-o 
ordine anume și care are ca primă „apariție” aċlarea lucrătorului la dispoƏiția angaĤatorului, 
celelalte două implementÕnd Ěntr-o ċormă deċinită eċectele generate de subordonarea 
lucrătorului ċață de angaĤatorul său. �șadar, am putea enunța ċaptul că subordonarea Ěși 
găsește ϼaċlăϽ concretiƏarea, din perspectiŽa caliċicării timpului de lucru, prin intermediul 
celorlalte două cerințe care ar putea ċi caracteriƏate drept condiții instrumentaleϯsuport. 

 "e altċel, un demers motiŽațional asemănător a desċășurat și aŽocatul general �uiƏ-Varabo 
�olomer care a pledat pentru eŽidențierea caracterului cumulatiŽ al acestor cerințe Ěn deċinirea 
timpului de lucru. 

Mn concluƏie, reċerindu-ne la acest aspect, apreciem căϡ 

• subordonarea ca atare doŽedită constituie premisa constitutiŽă, Ěn plan Ĥuridic, a 
eƄaminării celorlalte două condiții - prestarea muncii și Ěndeplinirea obligațiilor și 
preƏența la locul de muncăϢ 

• cele trei cerințe trebuie analiƏate separat iar eŽaluarea lor are loc Ěn sine și nu prin 
condiționare reciprocă. 

"e altċel, Ĥurisprudența �V�( din ultima decadă tinde a se orienta Ěn direcția derigidiƏării 
modului de interpretare a preŽederilor art. ͑ pct. ͐ din "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗, promoŽarea unor 
soluții, cum sunt aatƏaħ și "ublin �itƅ, indicÕnd drept primordială Ěn cheie interpretatiŽă 
subordonarea Ěn procesul de caliċicare Ĥuridică a timpului de lucru, ċără ca acest enunț să ċie 
acreditat Ěntr-o ċormulă normatiŽă total nerelaționată cu celelalte două cerințe și aƄiomatic 
propusă ca garanție a unei Ĥudecăți absolute. 
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"esigur, considerăm ca eronate unele considerații ale aŽocatului general Ruiz-Varabo �olomer 
care apreciaƏă că este timp de lucru și Ěn caƏul cÕnd nu sunt Ěndeplinite obligații de serŽiciu, dar 
Ěntr-o deplină autonomie, ċără a eƄista marcată o anumită subordonare. (ste maniċest Ěn acest 
eƄemplu conċuƏia pe ċondul chestiunii, Ěn sensul că dacă o relație de muncă ilustreaƏă 
posibilitatea lucrătorului de a-și organiƏa Ěn mod autonom programul de muncă, subordonarea 
a dispărut, ci, dimpotriŽă, aceasta se maniċestă prin eŽaluarea diċerită și distinctă a modului de 
realiƏare a obligațiilor de muncă Ěn ċormula răspunsului la Ěntrebarea ſhat și cu hoſ după cum 
susținea �roċ. �runo «eneƏiani, a programului de muncă la domiciliu ϼlong distance ſorħersϽ a 
celor care lucreaƏă cu instrumentar electronic ϼcomputerϽ 33. 

Din punctul nostru de Žedere, eċectul introducerii noilor tehnologii a modiċicat structura 
„geneticăЋ a subordonării, dar Ěn niciun caƏ această legătura Ĥuridică, caracteristică unui raport 
Ĥuridic de muncă standard, nu a dispărut și nici nu s-a conŽertit într-o relație Ĥuridică speciċică 
contractelor ciŽile de prestări serŽicii. Mn alți termeni, și în situațiile de muncă la domiciliu sau Ěn 
cel al prestării muncii Ěn alt loc de muncă decÕt cel amenaĤat de angaĤator și pe baza unui orar 
de lucru decis eƄclusiŽ de către lucrător eƄistă subordonare. 

"e altċel, este meritul Ĥurisprudenței unionale în crearea unei „breșe” în ГarmaturaГ celor trei 
condiții, multă Žreme considerate ineƄpugnabile și, de cele mai multe ori, impermeabile la 
mutațiile petrecute pe piața muncii. 

>ără a mai relua pe larg unele din considerațiile noastre eƄpuse Ěntr-o altă secțiune a acestui 
studiu, reiterăm ċaptul că subordonarea din moment ce este probată, deŽine agentul cauƏal ce 
guŽerneaƏă caliċicarea unor actiŽități ca ċiind incluse din punct de Žedere  Ĥuridic timpului de 
lucru. �șadar, a ċi la dispoƏiția angaĤatorului Ěn scopul Ěndeplinirii atribuțiilor de serŽiciu 
repreƏintă condiția esențială din care decurg cu necesitate, după caƏ, celelalte două condiții. 

�utem aċirma, Ěn ċinalul comentariului nostru reċeritor la noțiunea de timp de lucru, astċel cum 
este reglementată de "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗ că deċiniția acesteia a cunoscut „mutații” 
interpretatiŽe releŽante, ca urmare a aportului Ĥurisprudenței �.V.U.E. Ěn calitatea sa de unic și 
autoriƏat interpret al normatiŽului comunitar. �ceste contribuții Ĥurisprudențiale cu eċect Ěn 
priŽința „proċilului” Ĥuridic al timpului de lucru au ċost Ěndreptate, cu precădere, Ěn direcția unei 
abordări mai ċleƄibile, mai orientate spre identiċicarea și interpretarea caracteristicilor  ținÕnd 
de esențialitate pe care elementele constitutiŽe ale timpului de lucru le ĚnċățișeaƏă, odată 
”epurate” de aspectele contingente. 

͒.  Timpul de lucru în ĤuriŜprudenũa �.J.�.E. 

Mn preƏentarea acestui subiect Žom utiliƏa Ěn largă măsură lucrarea34  autorului �ăƏŽan �nghel 
care a Ěntreprins un documentat și Žaloros demers Ěn direcția sistematiƏării cu acribie a 

 
33 a se Žedea �. «eneƏiani, Љbeſ technologies and the contract oċ emploƅmentЋ ϼ@eneral �eportϽ.  
 
34 a se Žedea �. �nghel, op. cit., �ongrās �õgional (uropõen de droit du traŽail, Vesolo, ͗–͐͏ septembre ͕͐͗͘, pp. 
͗͒–͓͗.  
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propunerii. ir, eƄistența acestui demers atestă, ċără putință de tăgadă, că legiuitorul unional nu 
a aŽut Ěn Žedere nici Ěn caƏul  "irectiŽei ͓͘ϯ͐͏͒  și nici al "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ ϼaceastă directiŽă 
reia Ěn cŽasitotalitate dispoƏițiile DirectiŽe ͓͘ϯ͐͏͒Ͻ descrierea și deċinirea timpului de lucru ca 
timp eċectiŽ de muncă, ĚntrucÕt dacă timpul de lucru era cel eċectiŽ, demersul de modiċicare al 
DirectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ ar ċi ċost lipsit de obiect. 

Identiċicarea Ěn conceptul de subordonare a elementului baƏal cÕt priŽește descrierea și 
deċinirea timpului de lucru ipostaƏiat ca perioadă cÕt lucrătorul se aċlă la dispoƏiția 
angaĤatorului Ěn Žederea Ěndeplinirii obligațiilor de muncă și a eƄercitării atribuțiilor ċuncției Žine 
să Ěnlăture din perspectiŽă logico-Ĥuridică teƏa Ěntrunirii cumulatiŽe a celor trei aspecte ϼcare se 
regăsesc Ěn art ͑ ϼ͐ϽϽ. 

�ractic, dacă s-ar ċi optat pentru caliċicarea timpului de lucru ca doar perioada în care se 
presteaƏă eċectiŽ munca, integrarea teƄtului din directiŽă cu trimitere la obligațiile de muncă ar 
ċi ċost de prisos, chiar ilogică, ĚntrucÕt prin ipoteƏă, doar prestarea muncii Ěn Žederea Ěndeplinirii 
obligațiilor angaĤate putea ċi asimilată timpului de lucru.  

�e acest „ċundal” argumentatiŽ, am considerat că Ěntre cele trei condiții chiar dacă nu operăm 
o eƄplicită ierarhiƏare, putem totuși să le considerăm a intra pe „scena Ћ analiƏei Ĥuridice Ěntr-o 
ordine anume și care are ca primă „apariție” aċlarea lucrătorului la dispoƏiția angaĤatorului, 
celelalte două implementÕnd Ěntr-o ċormă deċinită eċectele generate de subordonarea 
lucrătorului ċață de angaĤatorul său. �șadar, am putea enunța ċaptul că subordonarea Ěși 
găsește ϼaċlăϽ concretiƏarea, din perspectiŽa caliċicării timpului de lucru, prin intermediul 
celorlalte două cerințe care ar putea ċi caracteriƏate drept condiții instrumentaleϯsuport. 

 "e altċel, un demers motiŽațional asemănător a desċășurat și aŽocatul general �uiƏ-Varabo 
�olomer care a pledat pentru eŽidențierea caracterului cumulatiŽ al acestor cerințe Ěn deċinirea 
timpului de lucru. 

Mn concluƏie, reċerindu-ne la acest aspect, apreciem căϡ 

• subordonarea ca atare doŽedită constituie premisa constitutiŽă, Ěn plan Ĥuridic, a 
eƄaminării celorlalte două condiții - prestarea muncii și Ěndeplinirea obligațiilor și 
preƏența la locul de muncăϢ 

• cele trei cerințe trebuie analiƏate separat iar eŽaluarea lor are loc Ěn sine și nu prin 
condiționare reciprocă. 

"e altċel, Ĥurisprudența �V�( din ultima decadă tinde a se orienta Ěn direcția derigidiƏării 
modului de interpretare a preŽederilor art. ͑ pct. ͐ din "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗, promoŽarea unor 
soluții, cum sunt aatƏaħ și "ublin �itƅ, indicÕnd drept primordială Ěn cheie interpretatiŽă 
subordonarea Ěn procesul de caliċicare Ĥuridică a timpului de lucru, ċără ca acest enunț să ċie 
acreditat Ěntr-o ċormulă normatiŽă total nerelaționată cu celelalte două cerințe și aƄiomatic 
propusă ca garanție a unei Ĥudecăți absolute. 
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"esigur, considerăm ca eronate unele considerații ale aŽocatului general Ruiz-Varabo �olomer 
care apreciaƏă că este timp de lucru și Ěn caƏul cÕnd nu sunt Ěndeplinite obligații de serŽiciu, dar 
Ěntr-o deplină autonomie, ċără a eƄista marcată o anumită subordonare. (ste maniċest Ěn acest 
eƄemplu conċuƏia pe ċondul chestiunii, Ěn sensul că dacă o relație de muncă ilustreaƏă 
posibilitatea lucrătorului de a-și organiƏa Ěn mod autonom programul de muncă, subordonarea 
a dispărut, ci, dimpotriŽă, aceasta se maniċestă prin eŽaluarea diċerită și distinctă a modului de 
realiƏare a obligațiilor de muncă Ěn ċormula răspunsului la Ěntrebarea ſhat și cu hoſ după cum 
susținea �roċ. �runo «eneƏiani, a programului de muncă la domiciliu ϼlong distance ſorħersϽ a 
celor care lucreaƏă cu instrumentar electronic ϼcomputerϽ 33. 

Din punctul nostru de Žedere, eċectul introducerii noilor tehnologii a modiċicat structura 
„geneticăЋ a subordonării, dar Ěn niciun caƏ această legătura Ĥuridică, caracteristică unui raport 
Ĥuridic de muncă standard, nu a dispărut și nici nu s-a conŽertit într-o relație Ĥuridică speciċică 
contractelor ciŽile de prestări serŽicii. Mn alți termeni, și în situațiile de muncă la domiciliu sau Ěn 
cel al prestării muncii Ěn alt loc de muncă decÕt cel amenaĤat de angaĤator și pe baza unui orar 
de lucru decis eƄclusiŽ de către lucrător eƄistă subordonare. 

"e altċel, este meritul Ĥurisprudenței unionale în crearea unei „breșe” în ГarmaturaГ celor trei 
condiții, multă Žreme considerate ineƄpugnabile și, de cele mai multe ori, impermeabile la 
mutațiile petrecute pe piața muncii. 

>ără a mai relua pe larg unele din considerațiile noastre eƄpuse Ěntr-o altă secțiune a acestui 
studiu, reiterăm ċaptul că subordonarea din moment ce este probată, deŽine agentul cauƏal ce 
guŽerneaƏă caliċicarea unor actiŽități ca ċiind incluse din punct de Žedere  Ĥuridic timpului de 
lucru. �șadar, a ċi la dispoƏiția angaĤatorului Ěn scopul Ěndeplinirii atribuțiilor de serŽiciu 
repreƏintă condiția esențială din care decurg cu necesitate, după caƏ, celelalte două condiții. 

�utem aċirma, Ěn ċinalul comentariului nostru reċeritor la noțiunea de timp de lucru, astċel cum 
este reglementată de "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗ că deċiniția acesteia a cunoscut „mutații” 
interpretatiŽe releŽante, ca urmare a aportului Ĥurisprudenței �.V.U.E. Ěn calitatea sa de unic și 
autoriƏat interpret al normatiŽului comunitar. �ceste contribuții Ĥurisprudențiale cu eċect Ěn 
priŽința „proċilului” Ĥuridic al timpului de lucru au ċost Ěndreptate, cu precădere, Ěn direcția unei 
abordări mai ċleƄibile, mai orientate spre identiċicarea și interpretarea caracteristicilor  ținÕnd 
de esențialitate pe care elementele constitutiŽe ale timpului de lucru le ĚnċățișeaƏă, odată 
”epurate” de aspectele contingente. 

͒.  Timpul de lucru în ĤuriŜprudenũa �.J.�.E. 

Mn preƏentarea acestui subiect Žom utiliƏa Ěn largă măsură lucrarea34  autorului �ăƏŽan �nghel 
care a Ěntreprins un documentat și Žaloros demers Ěn direcția sistematiƏării cu acribie a 

 
33 a se Žedea �. «eneƏiani, Љbeſ technologies and the contract oċ emploƅmentЋ ϼ@eneral �eportϽ.  
 
34 a se Žedea �. �nghel, op. cit., �ongrās �õgional (uropõen de droit du traŽail, Vesolo, ͗–͐͏ septembre ͕͐͗͘, pp. 
͗͒–͓͗.  
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soluțiilor reċerențiale ale �V�( Ěntr-o succesiune temporală și care au ЋbaliƏatЋ traseul 
interpretatiŽ al dispoƏițiilor directiŽei Ěn ultimele decenii, și, cu precădere, anumite ЋsinuoƏitățiЋ 
în abordarea, deseori circumstanțială, a unor situații de ċapt conŽertite apoi  Ěn direcții principale 
de poƏiționare a Ĥurisprudenței unionale. 

�rebuie accentuat ċaptul că soluțiile Ĥurisprudențiale par cÕteodată a deƏŽolta o anumită 
continuare a contradicției de poƏiție una ċață de cealaltă, această aparență nu este decÕt 
consecința legitimă a ċaptului că instanța unională a Ěncercat și chiar reușit în multe situații să 
adapteƏe, prin acomodare utilă, reguli Ĥuridice decurgÕnd din teƄtul directiŽei la rigoarea 
cerințelor unei abordări a realității de pe piața muncii Ěn continuă schimbare.  

�ractic, reŽoluția tehnologică a luat cu „asalt” și sediile Ĥuridice ale materiei timpului de lucru, 
obligÕndu-le să adopte ”constituții” noi Ěn priŽința conċigurării muncii și a obligațiilor Ĥuridice ce 
decurg din prestarea oricărei actiŽități dependente ϼsubordonateϽ. 

�șa ċiind, implementarea directiŽei a determinat o aŽansare continuă și consistentă Ěn direcția 
ЋeƄpandăriiЋ conținutului timpului de lucru. 

�portul Ĥurisprudenței unionale s-a materialiƏat consistent pe cÕteŽa direcții principale ilustrate 
printr-o serie de deciƏii. Mntre aceste direcții de interpretare reținute Ěn Ĥurisprudența unională și 
promoŽate de aceasta amintim următoareleϡ 

aϽ timpul de lucru, ċuncție de redare a unui mod de organiƏare a producției și a muncii Ěn 
raport cu noile tehnologiiϢ 

bϽ ”elasticiƏarea” conceptului de lucrător atÕt Ěn priŽința conținutului său cÕt și prin 
raportarea la natura actiŽităților desċășurateϢ 

cϽ dotarea timpului de lucru cu ċuncții noi, securitate și sănătate Ěn muncăϢ 
dϽ deƏŽoltarea unor componente noi ale timpului de lucru. 

 

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

Mn doctrină s-a accentuat pe bună dreptate, ċaptul că timpul de lucru, ca ċormă de organiƏare a 
dreptului la muncă a preluat Ěn structura sa constitutiŽă condiționalitățile pe care o anumită 
organiƏare a producției și a muncii le-a ilustrat. 

Munca la ”bandă” Ěn marile aglomerări industriale conċigura timpul de lucru drept o actiŽitate 
eċectiŽă și continuă, sub monitoriƏarea directă a angaĤatorului. aodelul �aƅlorist, ca și cel 
>ordist Ěn punctele lor cardinale au ipostaƏiat o ċormulă de organiƏare a muncii și de eŽaluare a 
acesteia pe baƏa unui sistem ċuncțional și deċinit de normare a muncii. 
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�eŽoluția tehnologică de la Ěnceputul deceniului al ͗-lea a secolului trecut a marcat Ěn mod 
ireŽersibil și proċund modul de organiƏare a raportului de muncă, generÕnd o progresiŽă 
ċleƄibiliƏare a relației de muncă, permițÕnd lucrătorului să dobÕndească o autonomie 
ċuncțională și deciƏională Ěn priŽința organiƏării timpului său de lucru, Ěntr-o accentuată 
creștere. 

Mn esență, eŽaluarea timpului de lucru nu a mai ținut seama ϼcontϽ eƄclusiŽ de timpul eċectiŽ de 
lucru, ci și de alte perioade de timp ϼperioade inactiŽeϽ care au ċost treptat contabiliƏate 
ϼsubsumateϽ Ěn cadrul timpului de lucru. 

�e ċundalul noilor realități economice, sociale și tehnologice �.V.U.E. a eƄtins aria de incidență 
a deċiniției timpului de lucru, ceea ce paradoƄal a ċost de ċapt Ěn doctrină drept o creștere a 
timpului de lucru concomitent cu scăderea timpului de odihnă. 

�rocesul de ċleƄibiliƏare a conținutului conceptului de timp de lucru aŽÕnd ca aƏimut dar și ca 
reƏultat real, concret eƄtinderea ariei de incidență a reglementării cuprinse Ěn art ͑ pct ͐ din 
"irectiŽa ͑ ͏͏͒ϯ͗͗ s-a ċocaliƏat pe două direcții și anumeϡ o nouă abordare a noțiunii de lucrător, 
pe de o parte, iar, pe de altă parte, o anumită reŽiƏitare cu un Ћ ambitusЋ determinat a 
actiŽităților de Ěncadrare Ěn mod obligatoriu sau doar ċacultatiŽ Ěn timpul de lucru. 

�Õt priŽește deċinirea noțiunii de lucrător, Ĥurisprudența unională a marcat prin cÕteŽa soluții 
iconice conținutul acesteia. 

�stċel, reċeritor la elementele constitutiŽe ale conceptului de lucrător premisa ideatică de 
structurare a acestuia a constituit-o deciƏia [aſrie �lum prin care a ċost deċinit lucrătorul ca 
ċiind persoana care presteaƏă o actiŽitate remunerată sub Ěndrumarea altei persoane. 

i serie de alte deciƏii au consolidat ċigura Ĥuridică de lucrător Ěn dreptul �(. �u priŽire la această 
chestiune ϼnoțiunea de lucrătorϽ, este de reținut că aŽem de-a ċace cu un concept ce aparține 
dreptului �(, a cărui aplicare este obligatorie Ěn ordinea Ĥuridică națională, inclusiŽ sub aspectul 
obligației de interpretare conċormă a Ĥudecătorului național. 

Vurisprudența unională a deƏŽoltat Ěn statuările sale o serie de Ĥudecăți aƄiologice prin 
intermediul cărora a detaliat toate aspectele deriŽÕnd din trăsăturile constitutiŽe ale noțiunii de 
lucrător Ěn accepțiunea dreptului �(, după cum urmeaƏăϡ 

• necesitatea probării desċășurării unei actiŽități continuă, nu ĚntÕmplătoare, chiar dacă 
este Žorba de o durată relatiŽ redusă din punct de Žedere al prestațiilor Ěntr-o  unitate de 
timp ca atare determinatăϢ 

• plata unei remunerații aċară de caƏul cÕnd remunerația Ěncasată a ċost ċurniƏată, Ěn 
principal Ěn scopul ċormării proċesionale aŽÕnd rolul ϼċuncțiaϽ unei burse de studiu și nu 
a repreƏentat o contraprestație pecuniară pentru o muncă depusăϢ 

• eƄistența unui raport de subordonare, doŽedită Ěn mod concludent și util. 
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soluțiilor reċerențiale ale �V�( Ěntr-o succesiune temporală și care au ЋbaliƏatЋ traseul 
interpretatiŽ al dispoƏițiilor directiŽei Ěn ultimele decenii, și, cu precădere, anumite ЋsinuoƏitățiЋ 
în abordarea, deseori circumstanțială, a unor situații de ċapt conŽertite apoi  Ěn direcții principale 
de poƏiționare a Ĥurisprudenței unionale. 

�rebuie accentuat ċaptul că soluțiile Ĥurisprudențiale par cÕteodată a deƏŽolta o anumită 
continuare a contradicției de poƏiție una ċață de cealaltă, această aparență nu este decÕt 
consecința legitimă a ċaptului că instanța unională a Ěncercat și chiar reușit în multe situații să 
adapteƏe, prin acomodare utilă, reguli Ĥuridice decurgÕnd din teƄtul directiŽei la rigoarea 
cerințelor unei abordări a realității de pe piața muncii Ěn continuă schimbare.  

�ractic, reŽoluția tehnologică a luat cu „asalt” și sediile Ĥuridice ale materiei timpului de lucru, 
obligÕndu-le să adopte ”constituții” noi Ěn priŽința conċigurării muncii și a obligațiilor Ĥuridice ce 
decurg din prestarea oricărei actiŽități dependente ϼsubordonateϽ. 

�șa ċiind, implementarea directiŽei a determinat o aŽansare continuă și consistentă Ěn direcția 
ЋeƄpandăriiЋ conținutului timpului de lucru. 

�portul Ĥurisprudenței unionale s-a materialiƏat consistent pe cÕteŽa direcții principale ilustrate 
printr-o serie de deciƏii. Mntre aceste direcții de interpretare reținute Ěn Ĥurisprudența unională și 
promoŽate de aceasta amintim următoareleϡ 

aϽ timpul de lucru, ċuncție de redare a unui mod de organiƏare a producției și a muncii Ěn 
raport cu noile tehnologiiϢ 

bϽ ”elasticiƏarea” conceptului de lucrător atÕt Ěn priŽința conținutului său cÕt și prin 
raportarea la natura actiŽităților desċășurateϢ 

cϽ dotarea timpului de lucru cu ċuncții noi, securitate și sănătate Ěn muncăϢ 
dϽ deƏŽoltarea unor componente noi ale timpului de lucru. 

 

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

Mn doctrină s-a accentuat pe bună dreptate, ċaptul că timpul de lucru, ca ċormă de organiƏare a 
dreptului la muncă a preluat Ěn structura sa constitutiŽă condiționalitățile pe care o anumită 
organiƏare a producției și a muncii le-a ilustrat. 

Munca la ”bandă” Ěn marile aglomerări industriale conċigura timpul de lucru drept o actiŽitate 
eċectiŽă și continuă, sub monitoriƏarea directă a angaĤatorului. aodelul �aƅlorist, ca și cel 
>ordist Ěn punctele lor cardinale au ipostaƏiat o ċormulă de organiƏare a muncii și de eŽaluare a 
acesteia pe baƏa unui sistem ċuncțional și deċinit de normare a muncii. 
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�eŽoluția tehnologică de la Ěnceputul deceniului al ͗-lea a secolului trecut a marcat Ěn mod 
ireŽersibil și proċund modul de organiƏare a raportului de muncă, generÕnd o progresiŽă 
ċleƄibiliƏare a relației de muncă, permițÕnd lucrătorului să dobÕndească o autonomie 
ċuncțională și deciƏională Ěn priŽința organiƏării timpului său de lucru, Ěntr-o accentuată 
creștere. 

Mn esență, eŽaluarea timpului de lucru nu a mai ținut seama ϼcontϽ eƄclusiŽ de timpul eċectiŽ de 
lucru, ci și de alte perioade de timp ϼperioade inactiŽeϽ care au ċost treptat contabiliƏate 
ϼsubsumateϽ Ěn cadrul timpului de lucru. 

�e ċundalul noilor realități economice, sociale și tehnologice �.V.U.E. a eƄtins aria de incidență 
a deċiniției timpului de lucru, ceea ce paradoƄal a ċost de ċapt Ěn doctrină drept o creștere a 
timpului de lucru concomitent cu scăderea timpului de odihnă. 

�rocesul de ċleƄibiliƏare a conținutului conceptului de timp de lucru aŽÕnd ca aƏimut dar și ca 
reƏultat real, concret eƄtinderea ariei de incidență a reglementării cuprinse Ěn art ͑ pct ͐ din 
"irectiŽa ͑ ͏͏͒ϯ͗͗ s-a ċocaliƏat pe două direcții și anumeϡ o nouă abordare a noțiunii de lucrător, 
pe de o parte, iar, pe de altă parte, o anumită reŽiƏitare cu un Ћ ambitusЋ determinat a 
actiŽităților de Ěncadrare Ěn mod obligatoriu sau doar ċacultatiŽ Ěn timpul de lucru. 

�Õt priŽește deċinirea noțiunii de lucrător, Ĥurisprudența unională a marcat prin cÕteŽa soluții 
iconice conținutul acesteia. 

�stċel, reċeritor la elementele constitutiŽe ale conceptului de lucrător premisa ideatică de 
structurare a acestuia a constituit-o deciƏia [aſrie �lum prin care a ċost deċinit lucrătorul ca 
ċiind persoana care presteaƏă o actiŽitate remunerată sub Ěndrumarea altei persoane. 

i serie de alte deciƏii au consolidat ċigura Ĥuridică de lucrător Ěn dreptul �(. �u priŽire la această 
chestiune ϼnoțiunea de lucrătorϽ, este de reținut că aŽem de-a ċace cu un concept ce aparține 
dreptului �(, a cărui aplicare este obligatorie Ěn ordinea Ĥuridică națională, inclusiŽ sub aspectul 
obligației de interpretare conċormă a Ĥudecătorului național. 

Vurisprudența unională a deƏŽoltat Ěn statuările sale o serie de Ĥudecăți aƄiologice prin 
intermediul cărora a detaliat toate aspectele deriŽÕnd din trăsăturile constitutiŽe ale noțiunii de 
lucrător Ěn accepțiunea dreptului �(, după cum urmeaƏăϡ 

• necesitatea probării desċășurării unei actiŽități continuă, nu ĚntÕmplătoare, chiar dacă 
este Žorba de o durată relatiŽ redusă din punct de Žedere al prestațiilor Ěntr-o  unitate de 
timp ca atare determinatăϢ 

• plata unei remunerații aċară de caƏul cÕnd remunerația Ěncasată a ċost ċurniƏată, Ěn 
principal Ěn scopul ċormării proċesionale aŽÕnd rolul ϼċuncțiaϽ unei burse de studiu și nu 
a repreƏentat o contraprestație pecuniară pentru o muncă depusăϢ 

• eƄistența unui raport de subordonare, doŽedită Ěn mod concludent și util. 
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�e de altă parte, soluțiile �.V.U.E. au sistematiƏat și acele situații care, prin ipoteƏă, Ěnlătură 
posibilitatea caliċicării Ĥuridice a unor persoane drept lucrători. 

�stċel, sunt considerați de �urte a nu aŽea calitatea Ĥuridică de lucrători persoanele care 
presteaƏă actiŽități asimilate serŽiciilor conċorm " ͑͏͏͕ϯ͑͒/CE sau cele care sunt agenți 
comerciali Ěn lumina dispoƏițiilor "irectiŽei ͕͗ϯ͕͔͒/CEE. aotiŽul esențial al unei asemenea 
eƄcluderi din categoria lucrătorilor reƏidă Ěn ċaptul preƏumat al independenței statutare a 
acestor persoane, ceea ce Ěnsă trebuie analiƏat și probat Ěn plan Ĥudiciar caz cu caz. 

�urtea (uropeană a adiționat la aceste situații și altele care odată doŽedite eƄclud prestatorii 
de serŽicii, persoane ċiƏice din categoria lucrătorilor. 

Mn acest sens, �.V.�.(. a statuat Ěn cauƏa ´odel că nu au calitatea de lucrători și pe cale de 
consecință nu le sunt aplicabile dispoƏițiile "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ acelor persoane cărora în 
actiŽitatea pe care o desċășoară li se recunoaște eƄercițiul anumitor prerogatiŽe sau actiŽitatea 
respectiŽă prezintă anumite elemente deċinitorii, după cum urmeaƏăϡ 

• dreptul de a utiliƏa ċormule Ĥuridice de subcontractare a serŽiciilor angaĤate cu un client, 
ceea este considerat Ěn doctrină a ċi o derogare inacceptabilă de la regula conċorm 
căreia prestația trebuie realiƏată personal și direct de către persoana considerată 
lucrătorϢ 

• dreptul de a-și organiƏa liber actiŽitatea putÕnd oricÕnd și nemotiŽat să reċuƏe 
comenƏile clienților ŽiƏÕnd prestarea anumitor actiŽitățiϢ 

• libertatea deplină de alegere a clienților chiar dacă aceștia se aċlă Ěntr-o poƏiție 
concurențialăϢ 

• dreptul de a-și organiƏa timpul de lucru Ěn deplină autonomie ċuncțională și deciƏională. 

De principiu, toate aceste situații de ċapt și de drept trebuie să ċie Žalidate de o instanță 
Ĥudecătorească Ěn caƏ de conċlict Ĥuridic, ĚntrucÕt doar o probațiune Ĥudiciară pertinentă și 
concludentă, ca atare eŽaluată de Ĥudecător, poate cu titlu deċinitiŽ, atesta Ěncadrarea acelei 
actiŽități ca ċiind realiƏată de un lucrător independent. 

Mn mod ċormal, dar congruent cu dispoƏițiile sale,  "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗ a consacrat ca scop al său 
garantarea unui mediu de muncă sigur și sănătos, ceea ce a ċost salutat Ěn doctrină ca ċiind o 
nouă misiune ċuncțională recunoscută dispoƏițiilor "irectiŽei de a conċigura timpul de lucru, nu 
doar din perspectiŽa rolului său de suport ϼinstrumentϽ pentru normarea muncii și remunerarea 
acesteia.  

Mn modul Ěn care a ċost elaborată "irectiŽa s-a dorit o departaĤare maniċestă, chiar dacă nu 
Ěntotdeauna clară, concretă, Ěntre timpul de lucru și timpul de odihnă, ċolosindu-se, adesea, 
tehnica interpretatiŽă a lui a contrario. 
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�riŽind lucrurile dintr-o anumită perspectiŽă ținÕnd de operaționalizarea regulilor de 
interpretare, putem aċirma că abordarea legiuitorului unional atunci cÕnd distinge Ěntre timpul 
de lucru și cel de odihnă Ěn ċormula interpretatiŽă out-out a aŽut ca scop principal amenaĤarea 
unui „spațiuЋ necesar Žieții priŽate a lucrătorului, prin asigurarea echilibrului Ĥust Ěntre Žiața 
proċesională și cea priŽată. "esigur că demersul normatiŽ al �( Ěn această materie nu poate ċi 
analiƏat Ěn sine, disociat de realitatea economică și socială, precum și din perspectiŽa corelării 
în modalități speciċice cu dumpingului social personiċicat în anii '͘͏ prin așa-numitul "instalator 
polonezГ. 

Mn acest cadru de preocupări al concretiƏării distincțiilor Ěntre timpul de lucru și timpul de 
odihnă, s-a aŽut Ěn Žedere crearea condițiilor adecŽate ϼapropriateϽ de reċacere a capacității de 
muncă a lucrătorului prin modul de organiƏare a timpului de odihnă, statuările Ĥurisprudențiale 
„ċiligranÕnd ” acest scop și realiƏarea sa și prin eŽaluarea ca timp de lucru a anumitor perioade 
de inactiŽitate pe care le-a „eƄpulƏatЋ din cadrul timpului de odihnă. 

�stċel, s-a decis că timpul de odihnă se identiċică, Ěntre altele, și cu recunoașterea Ěn termeni 
reali a posibilității lucrătorului de a-și gestiona Ěn mod autonom, ċără niciun ċel de restricție, 
timpul pe care Ěl are la dispoƏiția sa. 

�e de altă parte, apreciem că această modalitate de descriere a timpului liber nu trebuie să 
primească o interpretare care să contraƏică ċundamentele argumentatiŽe pe care se 
ĚntemeiaƏă, astċel cum este caƏul susținerii că lucrătorul este in perioada timpului odihnă și 
atunci cÕnd lucreaƏă Ěn cumul, ĚntrucÕt descrierea timpului de odihnă are loc Ěn raport cu ċiecare 
angaĤator Ěn parte. 

�onsiderăm acest punct de Žedere, care aparent a ċost spriĤinit prin deciƏia �.�.(., că este 
potriŽnic atÕt regulilor logicii ċormale -  principiul identității,  ceea ce este  Ěntr-un ċel nu poate și 
contrariul deopotriŽă, cÕt și regulilor Ĥuridice, atÕta Žreme cÕt dreptul la timpul de odihnă se 
eŽalueaƏă Ěn raport cu toate contractele indiŽiduale muncă eƄecutate Ěn cumul de ċuncții. 

[a o lectură mai atentă interpretată sub ghidaĤul principialității Ĥuridice Ěntr-o congruență 
necesară cu principiile logice Žom nota că "eciƏia �.V.�.(.͔͒ inŽocată(pct. ͓͐ din considerenteϽ 
subliniaƏă centralitatea lucrătorului, ca subiect de drept, Ěn eƄaminarea eƄercițiului de către 
acesta a dreptului la muncă Ěn cele două ċorme de organiƏare a acestuia, recte ca timp de lucru 
și ca timp de odihnă. 

�u alte cuŽinte, Ěn caƏul cumulului de ċuncții, aprecierea modului de aplicare a dispoƏițiilor 
DirectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ Ěn chestiunea eƄaminată, durata timpului de lucru și de odihnă, Əilnic și 
săptămÕnal, trebuie aŽută Ěn Žedere Ěn raport cu toate contractele sau raporturile de muncă pe 
care le eƄecută lucrătorul, independent de ċaptul că acestea sunt Ěncheiate cu un singur 
angaĤator sau cu mai mulți angaĤatori. 

 
͔͒ FotărÕrea �V�( ϼ�amera a cinceaϽ, �-͔͔͗ϯ͑͏͐͘.  
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�e de altă parte, soluțiile �.V.U.E. au sistematiƏat și acele situații care, prin ipoteƏă, Ěnlătură 
posibilitatea caliċicării Ĥuridice a unor persoane drept lucrători. 

�stċel, sunt considerați de �urte a nu aŽea calitatea Ĥuridică de lucrători persoanele care 
presteaƏă actiŽități asimilate serŽiciilor conċorm " ͑͏͏͕ϯ͑͒/CE sau cele care sunt agenți 
comerciali Ěn lumina dispoƏițiilor "irectiŽei ͕͗ϯ͕͔͒/CEE. aotiŽul esențial al unei asemenea 
eƄcluderi din categoria lucrătorilor reƏidă Ěn ċaptul preƏumat al independenței statutare a 
acestor persoane, ceea ce Ěnsă trebuie analiƏat și probat Ěn plan Ĥudiciar caz cu caz. 

�urtea (uropeană a adiționat la aceste situații și altele care odată doŽedite eƄclud prestatorii 
de serŽicii, persoane ċiƏice din categoria lucrătorilor. 

Mn acest sens, �.V.�.(. a statuat Ěn cauƏa ´odel că nu au calitatea de lucrători și pe cale de 
consecință nu le sunt aplicabile dispoƏițiile "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ acelor persoane cărora în 
actiŽitatea pe care o desċășoară li se recunoaște eƄercițiul anumitor prerogatiŽe sau actiŽitatea 
respectiŽă prezintă anumite elemente deċinitorii, după cum urmeaƏăϡ 

• dreptul de a utiliƏa ċormule Ĥuridice de subcontractare a serŽiciilor angaĤate cu un client, 
ceea este considerat Ěn doctrină a ċi o derogare inacceptabilă de la regula conċorm 
căreia prestația trebuie realiƏată personal și direct de către persoana considerată 
lucrătorϢ 

• dreptul de a-și organiƏa liber actiŽitatea putÕnd oricÕnd și nemotiŽat să reċuƏe 
comenƏile clienților ŽiƏÕnd prestarea anumitor actiŽitățiϢ 

• libertatea deplină de alegere a clienților chiar dacă aceștia se aċlă Ěntr-o poƏiție 
concurențialăϢ 

• dreptul de a-și organiƏa timpul de lucru Ěn deplină autonomie ċuncțională și deciƏională. 

De principiu, toate aceste situații de ċapt și de drept trebuie să ċie Žalidate de o instanță 
Ĥudecătorească Ěn caƏ de conċlict Ĥuridic, ĚntrucÕt doar o probațiune Ĥudiciară pertinentă și 
concludentă, ca atare eŽaluată de Ĥudecător, poate cu titlu deċinitiŽ, atesta Ěncadrarea acelei 
actiŽități ca ċiind realiƏată de un lucrător independent. 

Mn mod ċormal, dar congruent cu dispoƏițiile sale,  "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗ a consacrat ca scop al său 
garantarea unui mediu de muncă sigur și sănătos, ceea ce a ċost salutat Ěn doctrină ca ċiind o 
nouă misiune ċuncțională recunoscută dispoƏițiilor "irectiŽei de a conċigura timpul de lucru, nu 
doar din perspectiŽa rolului său de suport ϼinstrumentϽ pentru normarea muncii și remunerarea 
acesteia.  

Mn modul Ěn care a ċost elaborată "irectiŽa s-a dorit o departaĤare maniċestă, chiar dacă nu 
Ěntotdeauna clară, concretă, Ěntre timpul de lucru și timpul de odihnă, ċolosindu-se, adesea, 
tehnica interpretatiŽă a lui a contrario. 
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�riŽind lucrurile dintr-o anumită perspectiŽă ținÕnd de operaționalizarea regulilor de 
interpretare, putem aċirma că abordarea legiuitorului unional atunci cÕnd distinge Ěntre timpul 
de lucru și cel de odihnă Ěn ċormula interpretatiŽă out-out a aŽut ca scop principal amenaĤarea 
unui „spațiuЋ necesar Žieții priŽate a lucrătorului, prin asigurarea echilibrului Ĥust Ěntre Žiața 
proċesională și cea priŽată. "esigur că demersul normatiŽ al �( Ěn această materie nu poate ċi 
analiƏat Ěn sine, disociat de realitatea economică și socială, precum și din perspectiŽa corelării 
în modalități speciċice cu dumpingului social personiċicat în anii '͘͏ prin așa-numitul "instalator 
polonezГ. 

Mn acest cadru de preocupări al concretiƏării distincțiilor Ěntre timpul de lucru și timpul de 
odihnă, s-a aŽut Ěn Žedere crearea condițiilor adecŽate ϼapropriateϽ de reċacere a capacității de 
muncă a lucrătorului prin modul de organiƏare a timpului de odihnă, statuările Ĥurisprudențiale 
„ċiligranÕnd ” acest scop și realiƏarea sa și prin eŽaluarea ca timp de lucru a anumitor perioade 
de inactiŽitate pe care le-a „eƄpulƏatЋ din cadrul timpului de odihnă. 

�stċel, s-a decis că timpul de odihnă se identiċică, Ěntre altele, și cu recunoașterea Ěn termeni 
reali a posibilității lucrătorului de a-și gestiona Ěn mod autonom, ċără niciun ċel de restricție, 
timpul pe care Ěl are la dispoƏiția sa. 

�e de altă parte, apreciem că această modalitate de descriere a timpului liber nu trebuie să 
primească o interpretare care să contraƏică ċundamentele argumentatiŽe pe care se 
ĚntemeiaƏă, astċel cum este caƏul susținerii că lucrătorul este in perioada timpului odihnă și 
atunci cÕnd lucreaƏă Ěn cumul, ĚntrucÕt descrierea timpului de odihnă are loc Ěn raport cu ċiecare 
angaĤator Ěn parte. 

�onsiderăm acest punct de Žedere, care aparent a ċost spriĤinit prin deciƏia �.�.(., că este 
potriŽnic atÕt regulilor logicii ċormale -  principiul identității,  ceea ce este  Ěntr-un ċel nu poate și 
contrariul deopotriŽă, cÕt și regulilor Ĥuridice, atÕta Žreme cÕt dreptul la timpul de odihnă se 
eŽalueaƏă Ěn raport cu toate contractele indiŽiduale muncă eƄecutate Ěn cumul de ċuncții. 

[a o lectură mai atentă interpretată sub ghidaĤul principialității Ĥuridice Ěntr-o congruență 
necesară cu principiile logice Žom nota că "eciƏia �.V.�.(.͔͒ inŽocată(pct. ͓͐ din considerenteϽ 
subliniaƏă centralitatea lucrătorului, ca subiect de drept, Ěn eƄaminarea eƄercițiului de către 
acesta a dreptului la muncă Ěn cele două ċorme de organiƏare a acestuia, recte ca timp de lucru 
și ca timp de odihnă. 

�u alte cuŽinte, Ěn caƏul cumulului de ċuncții, aprecierea modului de aplicare a dispoƏițiilor 
DirectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗ Ěn chestiunea eƄaminată, durata timpului de lucru și de odihnă, Əilnic și 
săptămÕnal, trebuie aŽută Ěn Žedere Ěn raport cu toate contractele sau raporturile de muncă pe 
care le eƄecută lucrătorul, independent de ċaptul că acestea sunt Ěncheiate cu un singur 
angaĤator sau cu mai mulți angaĤatori. 

 
͔͒ FotărÕrea �V�( ϼ�amera a cinceaϽ, �-͔͔͗ϯ͑͏͐͘.  
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"e altċel, această soluție am aŽansat-o Ěntr-o lucrare͕͒ a noastră, Ěn care am arătat că 
„centralitatea lucrătorului ca subiect al reglementării din cuprinsul art. ͒ din "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗ 
este singurul Ěndreptar interpretatiŽ în sintonie cu scopul personal al "irectiŽeiЋ. 

"e altċel, �urtea a statuat tranșant si eƄplicit că „toate contractele de munca Ěncheiate de un 
lucrător cu angaĤatorul său trebuie să ċie analiƏate împreună pentru a se putea constata că 
perioada caliċicată drept repaus zilnic corespunde deċiniției perioadei de repaus͖͒. 

"in punct de Žedere Ĥuridic, stabilirea duratei maƄime a timpului de lucru și a duratei minime a 
timpului de odihnă se realiƏeaƏă prin norme imperatiŽe, neċiind, Ěn niciun caƏ, deschisă 
posibilitatea unei abordări diċerite a comandamentelor pe care aceste norme le impun. 

În aplicarea "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗/CE, s-a pus problema caliċicării Ĥuridice a actiŽității medicilor Ěn 
cadrul serŽiciului de gardă. �rin deciƏia �Ia��, chestiunea a ċost deƏlegată prin Ěncadrarea 
gărƏilor Ěn categoria timpului de lucru sub condiția ca medicul să ċie la locul de muncă și la 
dispoƏiția angaĤatorului. 

�stċel, �urtea a acreditat pentru prima dată Ěn termeni eƄpliciți timpul inactiŽ în anumite situații 
drept timp de lucru, ceea ce a închis deċinitiŽ o posibilă dispută Ěn legatură cu asimilarea 
timpului de lucru eƄclusiŽ cu prestarea eċectiŽă a muncii. 

�otuși, în Ĥurisprudența �urții͒͗, poate ċi identiċicată o poƏiție controŽersată reċeritor la 
recunoașterea ca timp de lucru a perioadelor în care asistenții maternali presteaƏă actiŽitatea 
speciċică de ĚngriĤire a copiilor, considerÕnd că aceștia sunt eƄcluși de la aplicarea dispoƏițiilor 
directiŽei. 

�e ċundalul considerentelor Ĥurisprudenței europene, Ĥurisprudența romÕnă͒͘ nu a recunoscut 
asistențlor maternali dreptul la odihnă, inclusiŽ compensarea ċinanciară a concediului anual 
plătit și neeċectuat, ĚntrucÕt aceștia au permanent obligația de a ĚngriĤi copii, ċără a Ěntrerupe Ěn 
niciun moment  legătura cu aceștia. 

�eċeritor la acest subiect, am deƏŽoltat͓͏ o serie de argumente Ěn ċaŽoarea recunoașterii, cel 
puțin ca drept la indemniƏație pentru concediul anual plătit Ěn ċaŽoarea asistenților maternali, 
propunere care nu și-a găsit reƏolŽare ċaŽorabilă nici la niŽelul I��V și nici �.�.�.41,  care au 
răspuns și declarat constituțională această reglementare, pe considerentul, din punctul nostru 

 
͕͒ �l. �thanasiu, op. cit., p. ͐͏͕.  
͖͒ FotărÕrea �V�( ϼ�amera a cinceaϽ, �-͔͔͗ϯ͑͏͐͘. 
͒͗�V�( hot. ͓͖͐ϯ͖͐.  
3 9 I C C J  N r . 2 5/ 2 0 1 8  –  R e c u r s  î n int e r e s u l  l e gii- .  
40  �l �thanasiu, [. "ima, �. �unsoiu, �.a. «lăsceanu, Љ"eƏlegarea unor chestiuni de drept priŽind dreptul la 
concediu al asistenților maternaliЋ, Ĥuridice.ro 

41 "eciƏia ��� nr. ͖͗͐ϯ͑͏͐͗ publicată Ěn a.iċ. nr. ͔͐͘ din ͐͑ martie ͑͏͐͘ 
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de Žedere, Žulnerabil Ěn ordine Ĥuridică, și anume speciċicul actiŽității pe care o desċășoară 
aceste persoane, ce nu permite comensurarea timpului de lucru și de odihnă. 

(roarea de Ĥudecată ilustrată de "eciƏia I��V ͑ ͔ϯ͑͏͐͗ reƏidă Ěn aceea că promoŽeaƏă teƏa unui 
contract special, cu toate că legea ϼlegislația Ěn materieϽ plaseaƏă contractul asistenților 
maternali Ěn rÕndul contractelor indiŽiduale de muncă. ir, din moment ce legea caliċică natura 
Ĥuridică a legăturii contractuale pe temeiul căreia se stabilește realiƏarea actiŽității asistenților 
maternali, determinÕnd ipso ċacto și regimul Ĥuridic al drepturilor lucrătorilor Ěn cauƏă, 
constatăm că soluția I��V este Ěn aċara principalității Ĥuridice, și constituie un „derapaĤЋ 
inadmisibil de la litera și spiritul legii aplicabile. 
 
�tÕt Ĥurisdicția unională, cÕt și cea romÕnească, au ЋsurŽolatЋ nepermis regulile unui regim 
Ĥuridic, pronunțÕnd soluții eŽident èoĲťŘaϟ lôČôı, dar și Ěn ЉrăspărulЋ regulilor elementare ale 
logicii. 

�e de altă parte, amintim Ěn acest conteƄt că "eciƏia �.I.M.�.P. a ċost Ěntărită Ěn concluƏiile sale 
ċondatoare Ěn materie principială prin "eciƏia Vaeger ce a statuat că prestarea muncii nu este o 
condiție deċinitorie a timpului de lucru, esențial din acest punct de Žedere ċiind considerată 
preƏența lucrătorului la locul de muncă stabilit de angaĤator, ceea ce eƄprimă Ěn mod eƄplicit 
disponibilitatea sa ca sub tutela ϼautoritateaϽ angaĤatorului deciƏională să Ěndeplinească  
obligațiile de muncă pe care le-a asumat ċață de acesta. 

"eși nu s-a aċirmat Ěn termeni categorici ce se Ěnțelege prin loc de muncă stabilit de angaĤator 
este, ċără Ěndoială că deciƏia Vaeger a „derigidiƏatЋ modelul de abordare și de caliċicare a 
Ěnțelesului sintagmei „locul de muncăЋ stabilit de angaĤator, ĚntrucÕt o atare eƄprimare, Ěn plan 
Ĥuridic, semniċică inclusiŽ prestarea muncii Ěntr-un loc de muncă doar agreat Žolițional de 
angaĤator și nu neapărat organiƏat de acesta. �ractic, este Žorba de posibilitatea recunoscută 
angaĤatului de a lucra la domiciliu sau Ěn orice alt loc de muncă neorganiƏat de angaĤator, dacă 
acesta Ěși dă acordul. 

Mn plus, o atare interpretare a deciƏiei Vaeger a deschis și o altă oportunitate interpretatiŽă, Ěn 
sensul că, Ěn realitate, singura cerință pentru caliċicarea unei perioade de timp ca ĚncadrÕndu-
se Ěn noțiunea de timp de lucru constă Ěn maniċestarea de Žoință ċără echiŽoc a lucrătorului în 
sensul de a ċi disponibil, ca sub autoritatea angaĤatorului, să eƄecute obligațiile de muncă. 
�șadar, sintetiƏÕnd,  putem enunța ċaptul că, Ěn ultimă instanță, elementul condițional 
obligatoriu Ěn structurarea timpului de lucru este subordonarea angaĤatului prin disponibilitatea 
aċișată Ěn mod neechiŽoc de acesta de a presta actiŽitățile la care s-a obligat. 

"e altċel, Ěn literatura de specialitate a ċost remarcat acest punct de Žedere al �V�( ce s-a 
constituit, Ěn concret, Ěntr-o soluție de „ruptură” Ěn Ĥurisprudența anterioară pe acest subiect. 

"esigur că optica schimbării deċiniției timpului de lucru, mai ales din perspectiŽa eċectelor la 
care dă naștere, comportă aŽansarea anumitor preciƏări, de natură a „calibraЋ cÕt mai util 
descrierea acestui proces. 
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"e altċel, această soluție am aŽansat-o Ěntr-o lucrare͕͒ a noastră, Ěn care am arătat că 
„centralitatea lucrătorului ca subiect al reglementării din cuprinsul art. ͒ din "irectiŽa ͑͏͏͒ϯ͗͗ 
este singurul Ěndreptar interpretatiŽ în sintonie cu scopul personal al "irectiŽeiЋ. 

"e altċel, �urtea a statuat tranșant si eƄplicit că „toate contractele de munca Ěncheiate de un 
lucrător cu angaĤatorul său trebuie să ċie analiƏate împreună pentru a se putea constata că 
perioada caliċicată drept repaus zilnic corespunde deċiniției perioadei de repaus͖͒. 

"in punct de Žedere Ĥuridic, stabilirea duratei maƄime a timpului de lucru și a duratei minime a 
timpului de odihnă se realiƏeaƏă prin norme imperatiŽe, neċiind, Ěn niciun caƏ, deschisă 
posibilitatea unei abordări diċerite a comandamentelor pe care aceste norme le impun. 

În aplicarea "irectiŽei ͑͏͏͒ϯ͗͗/CE, s-a pus problema caliċicării Ĥuridice a actiŽității medicilor Ěn 
cadrul serŽiciului de gardă. �rin deciƏia �Ia��, chestiunea a ċost deƏlegată prin Ěncadrarea 
gărƏilor Ěn categoria timpului de lucru sub condiția ca medicul să ċie la locul de muncă și la 
dispoƏiția angaĤatorului. 

�stċel, �urtea a acreditat pentru prima dată Ěn termeni eƄpliciți timpul inactiŽ în anumite situații 
drept timp de lucru, ceea ce a închis deċinitiŽ o posibilă dispută Ěn legatură cu asimilarea 
timpului de lucru eƄclusiŽ cu prestarea eċectiŽă a muncii. 

�otuși, în Ĥurisprudența �urții͒͗, poate ċi identiċicată o poƏiție controŽersată reċeritor la 
recunoașterea ca timp de lucru a perioadelor în care asistenții maternali presteaƏă actiŽitatea 
speciċică de ĚngriĤire a copiilor, considerÕnd că aceștia sunt eƄcluși de la aplicarea dispoƏițiilor 
directiŽei. 

�e ċundalul considerentelor Ĥurisprudenței europene, Ĥurisprudența romÕnă͒͘ nu a recunoscut 
asistențlor maternali dreptul la odihnă, inclusiŽ compensarea ċinanciară a concediului anual 
plătit și neeċectuat, ĚntrucÕt aceștia au permanent obligația de a ĚngriĤi copii, ċără a Ěntrerupe Ěn 
niciun moment  legătura cu aceștia. 

�eċeritor la acest subiect, am deƏŽoltat͓͏ o serie de argumente Ěn ċaŽoarea recunoașterii, cel 
puțin ca drept la indemniƏație pentru concediul anual plătit Ěn ċaŽoarea asistenților maternali, 
propunere care nu și-a găsit reƏolŽare ċaŽorabilă nici la niŽelul I��V și nici �.�.�.41,  care au 
răspuns și declarat constituțională această reglementare, pe considerentul, din punctul nostru 

 
͕͒ �l. �thanasiu, op. cit., p. ͐͏͕.  
͖͒ FotărÕrea �V�( ϼ�amera a cinceaϽ, �-͔͔͗ϯ͑͏͐͘. 
͒͗�V�( hot. ͓͖͐ϯ͖͐.  
3 9 I C C J  N r . 2 5/ 2 0 1 8  –  R e c u r s  î n int e r e s u l  l e gii- .  
40  �l �thanasiu, [. "ima, �. �unsoiu, �.a. «lăsceanu, Љ"eƏlegarea unor chestiuni de drept priŽind dreptul la 
concediu al asistenților maternaliЋ, Ĥuridice.ro 

41 "eciƏia ��� nr. ͖͗͐ϯ͑͏͐͗ publicată Ěn a.iċ. nr. ͔͐͘ din ͐͑ martie ͑͏͐͘ 
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de Žedere, Žulnerabil Ěn ordine Ĥuridică, și anume speciċicul actiŽității pe care o desċășoară 
aceste persoane, ce nu permite comensurarea timpului de lucru și de odihnă. 

(roarea de Ĥudecată ilustrată de "eciƏia I��V ͑ ͔ϯ͑͏͐͗ reƏidă Ěn aceea că promoŽeaƏă teƏa unui 
contract special, cu toate că legea ϼlegislația Ěn materieϽ plaseaƏă contractul asistenților 
maternali Ěn rÕndul contractelor indiŽiduale de muncă. ir, din moment ce legea caliċică natura 
Ĥuridică a legăturii contractuale pe temeiul căreia se stabilește realiƏarea actiŽității asistenților 
maternali, determinÕnd ipso ċacto și regimul Ĥuridic al drepturilor lucrătorilor Ěn cauƏă, 
constatăm că soluția I��V este Ěn aċara principalității Ĥuridice, și constituie un „derapaĤЋ 
inadmisibil de la litera și spiritul legii aplicabile. 
 
�tÕt Ĥurisdicția unională, cÕt și cea romÕnească, au ЋsurŽolatЋ nepermis regulile unui regim 
Ĥuridic, pronunțÕnd soluții eŽident èoĲťŘaϟ lôČôı, dar și Ěn ЉrăspărulЋ regulilor elementare ale 
logicii. 

�e de altă parte, amintim Ěn acest conteƄt că "eciƏia �.I.M.�.P. a ċost Ěntărită Ěn concluƏiile sale 
ċondatoare Ěn materie principială prin "eciƏia Vaeger ce a statuat că prestarea muncii nu este o 
condiție deċinitorie a timpului de lucru, esențial din acest punct de Žedere ċiind considerată 
preƏența lucrătorului la locul de muncă stabilit de angaĤator, ceea ce eƄprimă Ěn mod eƄplicit 
disponibilitatea sa ca sub tutela ϼautoritateaϽ angaĤatorului deciƏională să Ěndeplinească  
obligațiile de muncă pe care le-a asumat ċață de acesta. 

"eși nu s-a aċirmat Ěn termeni categorici ce se Ěnțelege prin loc de muncă stabilit de angaĤator 
este, ċără Ěndoială că deciƏia Vaeger a „derigidiƏatЋ modelul de abordare și de caliċicare a 
Ěnțelesului sintagmei „locul de muncăЋ stabilit de angaĤator, ĚntrucÕt o atare eƄprimare, Ěn plan 
Ĥuridic, semniċică inclusiŽ prestarea muncii Ěntr-un loc de muncă doar agreat Žolițional de 
angaĤator și nu neapărat organiƏat de acesta. �ractic, este Žorba de posibilitatea recunoscută 
angaĤatului de a lucra la domiciliu sau Ěn orice alt loc de muncă neorganiƏat de angaĤator, dacă 
acesta Ěși dă acordul. 

Mn plus, o atare interpretare a deciƏiei Vaeger a deschis și o altă oportunitate interpretatiŽă, Ěn 
sensul că, Ěn realitate, singura cerință pentru caliċicarea unei perioade de timp ca ĚncadrÕndu-
se Ěn noțiunea de timp de lucru constă Ěn maniċestarea de Žoință ċără echiŽoc a lucrătorului în 
sensul de a ċi disponibil, ca sub autoritatea angaĤatorului, să eƄecute obligațiile de muncă. 
�șadar, sintetiƏÕnd,  putem enunța ċaptul că, Ěn ultimă instanță, elementul condițional 
obligatoriu Ěn structurarea timpului de lucru este subordonarea angaĤatului prin disponibilitatea 
aċișată Ěn mod neechiŽoc de acesta de a presta actiŽitățile la care s-a obligat. 

"e altċel, Ěn literatura de specialitate a ċost remarcat acest punct de Žedere al �V�( ce s-a 
constituit, Ěn concret, Ěntr-o soluție de „ruptură” Ěn Ĥurisprudența anterioară pe acest subiect. 

"esigur că optica schimbării deċiniției timpului de lucru, mai ales din perspectiŽa eċectelor la 
care dă naștere, comportă aŽansarea anumitor preciƏări, de natură a „calibraЋ cÕt mai util 
descrierea acestui proces. 
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�stċel, Ěn toate caƏurile perioadele de inactiŽitate asimilate timpului de lucru nu sunt analiƏate 
distinct de regimul Ĥuridic aplicabil timpului de lucru. 

 Mn consecință, și pentru astċel de perioade eƄistă temeiuri suċiciente pentru a dispune 
remunerarea acestora, chiar dacă este posibilă o anumită diċerențiere cÕt priŽește cuantumul 
și calculul acesteia. 

�otodată, trebuie subliniat și ċaptul pe care-l reiterăm Ěn sensul că cele două concepte timp de 
lucru și timp de odihnă aparțin dreptului �( și nu pot căpăta o altă interpretare legală sau 
Ĥudiciară Ěn aċara celei stabilite de �V�(, motiŽ pentru care apreciem ca inadecŽată atribuirea 
de către un autor a caracterului lor autonom, Ěn conteƄtul citării unui paragraċ din "eciƏia Vaeger, 
termenul de autonomie aŽÕnd Ěnsă cu totul alt sens decÕt cel la care ne-am reċerit că este 
atribuit conceptelor Ěn cauƏă. �i din perspectiŽă lingŽistică -semantică, dar și din cea Ĥuridică, 
autonomia unei instituții Ĥuridice semniċică o limitată independență reglementară, un regim 
parțial propriu și autostabilit, pe cÕnd caliċicarea unor instituții Ĥuridice ca aparținÕnd dreptului 
UE se interpreteaƏă Ěn sensul că preŽaleaƏă Ěn conținut asupra celor din legislația națională. 

MnsumÕnd toate considerentele ŽiƏÕnd deċinirea și descrierea timpului de lucru, astċel cum 
acesta transpare din dreptul �(, Žom trece Ěn reŽistă și Ěn sinteƏă conținutul ċiecăreia din aceste 
condiționalități, după cum urmeaƏăϡ 

aϽ [ucrătorul se aċlă la locul de muncă. 

�erința de a ċi la locul de muncă organiƏat de angaĤator s-a estompat Ěn timp, ca eċect al 
diŽersiċicării modalităților de prestare a muncii, urmare a impactului decisiŽ pe care l-a generat 
utiliƏarea noilor tehnologii asupra pieței muncii, promoŽÕnd pe agenda terminologică a materiei 
termeni precum economie colaboratiŽă și „croſdſorħЋ. 

�e de altă parte, codiċicarea, Ěn accepțiunea de sistematiƏare Ěn ċormulă legislatiŽă, a unor 
obiectiŽe noi reċeritor la acomodarea timpului de lucru cu timpul de odihnă Ěn paradigma iconică 
a echilibrului Ĥust Ěntre Žiața proċesională și cea de ċamilie, a constituit un suport argumentatiŽ 
solid Ěn emanciparea organiƏării timpului de lucru de modelele taƅlorist și ċordist. 

�ornind de la considerentele deciƏiei �.I.M.�.P., Ĥurisprudența unională a deschis progresiŽ 
ϼgradualϽ calea unor interpretări Ĥudiciare ϼdeciƏiiϽ care, ċiecare din ele, dar și Ěmpreună, au 
”balizatЋ un atare traseu și concretiƏat o asemenea opțiune. 

�stċel, o primă breșă Ěn ce priŽește preƏența obligatorie a lucrătorului la locul de muncă 
organiƏat de angaĤator a ċost realiƏată prin deciƏia �ƅco prin care s-a considerat a ċi timp de lucru 
și perioadele de deplasare ale lucrătorilor de la un loc la altul Ěn scopul Ěndeplinirii obligațiilor 
de muncă. Mn termeni eƄpliciți �urtea a statuat, Ěntre altele, că „un lucrător care nu mai are un 
loc de muncă ċiƄ, Ěși eƄercită ċuncțiile Ěn cursul deplasării pe care o eċectueaƏă la sau de la 
client, acest lucrător trebuie să ċie considerat ca aċlÕndu-se la locul de muncă pe durata acestui 
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traseu (...Ͻ din moment ce deplasările sunt indisolubil legate de calitatea de lucrător care nu 
mai are un loc de muncă ċiƄ sau obișnuit (...ϽЋ. 

�e ċond, este Žorba de lucrători mobili a căror actiŽitate, prin natura acesteia, impune deplasări 
periodice și obligatorii Ěn alte locuri decÕt cele organiƏate de angaĤator ca locuri ċiƄe și de 
neĚnlocuit ϼeƄclusiŽeϽ. 

Mn ċapt, aceste deplasări cu Žaloare cauzală Ěn determinarea realiƏării Ěntocmai a obligațiilor de 
muncă constituie instrumentarul necesar și, desigur, adecŽat prestării muncii, Ěn condițiile Ěn 
care asemenea prestații  au primit caliċicarea drept de actiŽități suport, ċără de care obligațiile 
principale nu pot ċi Ěndeplinite. 

�inÕnd seama de o atare caliċicare, s-a consolidat teƏa conċorm căreia este inacceptabilă 
includerea Ěn timpul de lucru doar a perioadelor de deplasare la primul și ultimul client, atÕta 
Žreme cÕt ċiecare traseu necesar a ċi eċectuat de la un client la altul preƏintă aceleași 
caracteristici, deriŽÕnd din natura lor identică Ěn ċiecare caƏ, de actiŽități de suport. �ceastă 
soluție Ěși are rațiunea motiŽațională, atÕt Ěn legile logicii ċormale -principiul identității ca și al 
principiului de drept tradus Ěn adagiul БŪæĖϟôaîôıϟŘaťĖoϦϟĖîôıϟĤŪŜБ, ĚntrucÕt ċiecare deplasare se 
realiƏeaƏă din punct de Žedere Ĥuridic sub tutela aceluiași scop și are ca misiune ċuncțională  
Ěndeplinirea obligațiilor de serŽiciu Ěn mod eƄclusiŽ și Ěn totalitate, iar aplicarea aceluiași regim 
Ĥuridic se impune ĖŕŜoϟċaèťo. 

�șadar, Ěn regula generală, locul de muncă este cel stabilit, ċie pe cale unilaterală de către 
angaĤator, ċie conŽenit de subiectele raportului de muncă, și care are ca misiune ċuncțională pe 
aceea de a localiƏa Ěn termeni concreți arealul Ěn care lucrătorul Ěndeplinește, Ěn mod obișnuit, 
obligațiile de serŽiciu asumate și, desigur, datorate. �ceastă deċiniție, oarecum minimalistă, 
prin pronunțatul său caracter generic, se opune unei alteia promoŽate Ěn literatura de 
specialitateϠ conċorm căreia descrierea locului de muncă implică Ěn termeni constitutiŽi doŽada 
eƄistenței disciplinei muncii. 

�pelul la disciplina muncii, concept ce repreƏintă o sumă de reguli pe care lucrătorul trebuie să 
le respecte Ěn Žirtutea subordonării sale ċață de angaĤator, socotim a ċi eƄagerat Ěn condițiile 
recunoașterii unei anumite autonomii ċuncționale și deciƏionale pe care un lucrător le ilustreaƏă 
Ěn eƄercitarea atributelor sale speciċice anumitor actiŽități. 

�e de altă parte, disciplina muncii este și mai apropiată, din punct de Žedere ċuncțional cerinței 
ŽiƏÕnd aċlarea lucrătorului la dispoƏiția angaĤatorului. 

Mn raport cu aceste din urmă considerații, apreciem ca eronată sintagma Ћnesupunerea 
lucrătorului ċață de disciplina munciiЋ Ěn descrierea timpului de muncă al lucrătorului. 

bϽ [ucrătorul se aċlă la dispoƏiția angaĤatorului. 

Mn mod eƄplicit descrierea acestei condiționalități a ċost promoŽată Ěn deciƏia �´�i a �V�( prin 
care s-a statuat că realiƏarea acesteia ține de interpretarea că lucrătorul este din perspectiŽă 
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�stċel, Ěn toate caƏurile perioadele de inactiŽitate asimilate timpului de lucru nu sunt analiƏate 
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MnsumÕnd toate considerentele ŽiƏÕnd deċinirea și descrierea timpului de lucru, astċel cum 
acesta transpare din dreptul �(, Žom trece Ěn reŽistă și Ěn sinteƏă conținutul ċiecăreia din aceste 
condiționalități, după cum urmeaƏăϡ 

aϽ [ucrătorul se aċlă la locul de muncă. 

�erința de a ċi la locul de muncă organiƏat de angaĤator s-a estompat Ěn timp, ca eċect al 
diŽersiċicării modalităților de prestare a muncii, urmare a impactului decisiŽ pe care l-a generat 
utiliƏarea noilor tehnologii asupra pieței muncii, promoŽÕnd pe agenda terminologică a materiei 
termeni precum economie colaboratiŽă și „croſdſorħЋ. 

�e de altă parte, codiċicarea, Ěn accepțiunea de sistematiƏare Ěn ċormulă legislatiŽă, a unor 
obiectiŽe noi reċeritor la acomodarea timpului de lucru cu timpul de odihnă Ěn paradigma iconică 
a echilibrului Ĥust Ěntre Žiața proċesională și cea de ċamilie, a constituit un suport argumentatiŽ 
solid Ěn emanciparea organiƏării timpului de lucru de modelele taƅlorist și ċordist. 

�ornind de la considerentele deciƏiei �.I.M.�.P., Ĥurisprudența unională a deschis progresiŽ 
ϼgradualϽ calea unor interpretări Ĥudiciare ϼdeciƏiiϽ care, ċiecare din ele, dar și Ěmpreună, au 
”balizatЋ un atare traseu și concretiƏat o asemenea opțiune. 

�stċel, o primă breșă Ěn ce priŽește preƏența obligatorie a lucrătorului la locul de muncă 
organiƏat de angaĤator a ċost realiƏată prin deciƏia �ƅco prin care s-a considerat a ċi timp de lucru 
și perioadele de deplasare ale lucrătorilor de la un loc la altul Ěn scopul Ěndeplinirii obligațiilor 
de muncă. Mn termeni eƄpliciți �urtea a statuat, Ěntre altele, că „un lucrător care nu mai are un 
loc de muncă ċiƄ, Ěși eƄercită ċuncțiile Ěn cursul deplasării pe care o eċectueaƏă la sau de la 
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traseu (...Ͻ din moment ce deplasările sunt indisolubil legate de calitatea de lucrător care nu 
mai are un loc de muncă ċiƄ sau obișnuit (...ϽЋ. 

�e ċond, este Žorba de lucrători mobili a căror actiŽitate, prin natura acesteia, impune deplasări 
periodice și obligatorii Ěn alte locuri decÕt cele organiƏate de angaĤator ca locuri ċiƄe și de 
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care asemenea prestații  au primit caliċicarea drept de actiŽități suport, ċără de care obligațiile 
principale nu pot ċi Ěndeplinite. 

�inÕnd seama de o atare caliċicare, s-a consolidat teƏa conċorm căreia este inacceptabilă 
includerea Ěn timpul de lucru doar a perioadelor de deplasare la primul și ultimul client, atÕta 
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�pelul la disciplina muncii, concept ce repreƏintă o sumă de reguli pe care lucrătorul trebuie să 
le respecte Ěn Žirtutea subordonării sale ċață de angaĤator, socotim a ċi eƄagerat Ěn condițiile 
recunoașterii unei anumite autonomii ċuncționale și deciƏionale pe care un lucrător le ilustreaƏă 
Ěn eƄercitarea atributelor sale speciċice anumitor actiŽități. 

�e de altă parte, disciplina muncii este și mai apropiată, din punct de Žedere ċuncțional cerinței 
ŽiƏÕnd aċlarea lucrătorului la dispoƏiția angaĤatorului. 

Mn raport cu aceste din urmă considerații, apreciem ca eronată sintagma Ћnesupunerea 
lucrătorului ċață de disciplina munciiЋ Ěn descrierea timpului de muncă al lucrătorului. 
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Ĥuridică obligat să aibă Ěn Žedere instrucțiunile angaĤatorului, iar actiŽitatea prestată să ċie Ěn 
ċolosul acestuia. 

Mn plus, instanța unională a deƏŽoltat această cerință relatiŽiƏÕnd sintagme precum Ћlocul de 
muncă organiƏat de angaĤatorЋ, substituind conținutul acesteia cu accepțiunea că angaĤatul să 
ċie Ěn poƏiția de a Ěndeplini obligațiile Ĥuridice asumate. 

Cu alte cuŽinte, Ĥurisprudența unională a „eƄpandatЋ gradual conținutul timpului de lucru prin 
ċleƄibiliƏarea modelului de concepere a acestuia, dÕnd prioritate eƄplicită, chiar primordialitate, 
cerinței maniċestării disponibilității lucrătorului de a-și Ěndeplini obligațiile de serŽiciu, astċel 
cum acestea au ċost stabilite de angaĤatorul său, mai degrabă decÕt prin condiționarea 
caliċicării timpului de lucru de preƏența angaĤatului la locul organiƏat de angaĤator.  

Mntr-un registru teoretic mai Ěnalt, am putea aċirma că „metamorċoƏeleЋ Ĥurisprudenței �urții au 
reċlectat un cert progres al ideii conċorm căreia timpul de lucru ĚnglobeaƏă Ěn mod necesar și 
suċicient, pe lÕngă timpul eċectiŽ de muncă, și anumite perioade de inactiŽitate al căror rol Ěn 
economia analiƏei Ĥuridice stă Ěn ċaptul necesar ce ċace posibil ca anumite interŽale de timp, să 
ċie eŽaluate ca indisolubil legate de eƄigența Ěndeplinirii obligațiilor de muncă. 

�e coordonatele acestui demers Ěntreprins de Ĥurisprudența unională se Ěnscrie enunțul 
conċorm căruia „obligațiile care Ěl pun pe lucrător Ěn imposibilitate de a-și alege locul de ședere 
Ěn perioadele de inactiŽitate proċesională repreƏintă o ċormă de eƄercitare a ċuncțiilor.Ћ. 

Mn alți termeni, �urtea a conċerit Žaloare Ĥuridică de timp de lucru oricărei perioade de 
inactiŽitate a lucrătorului, sub o dublă condițieϡ alegerea locului Ěn care se aċlă lucrătorul să ċie 
conŽenită de părți sau impus de angaĤator, și această situație să ċie subsumată unui mod 
categoric și maniċest determinat de posibilitatea reală și concretă a lucrătorului de a îndeplini 
Ěntocmai obligațiile de muncă angaĤate. 

cϽ [ucrătorul Ěși eƄercită ċuncțiile și Ěși desċășoară actiŽitatea conċorm legislațiilor și 
practicilor naționale. 

�cest enunț, Žaloriċicabil Ěn cheia interpretatiŽă a unei condiționalități Ĥuridice, semniċică, Ěn 
esență, promoŽarea deċiniției timpului de lucru, în accepțiunea pe care o dă alături de dreptul 
UE legea națională, Ěnțeleasă  atÕt ca normatiŽ incident Ěn materie cÕt și eŽentual în 
completarea interpretărilor Ĥurisprudențiale de tipul soluțiilor promoŽate de I.�.�.V.. 

Mn acest proces interpretatiŽ, legea națională, precum și practicile naționale, după caƏ, au rolul  
determinant de a structura conținutul timpului de lucru, aŽÕnd desigur Ěn Žedere toate 
elementele de eŽaluare și deċinire pe care normatiŽul unional, dreptul �(,  Ěn cheia 
interpretatiŽă a �.V.�.(., le-a descris și promoŽat.  

�ot ceea ce la niŽel normatiŽ eƄcede elementelor de caliċicare Ĥuridică constituite Ěn baƏa 
dreptului �( Ža rămÕne, Ěn continuare, Ěn sarcina reglementară a dreptului național. 
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�stċel, descrierea Ěn concret a actiŽităților prestate de lucrători sub ċorma de acte și ċapte 
Ĥuridice, indispensabile realiƏării atribuțiilor ċuncțiilor Ěncredințate acestora este și rămÕne Ěn 
„portoċoliulЋ reglementar al legislației naționale, recte a iƏŽoarelor sale de drept- legi, contracte 
colectiŽe de muncă. 

bumai operÕnd o atare cezură netă Ěn plan interpretatiŽ Ěntre domeniul de competență 
normatiŽă a dreptului �( și legislația internă, putem ipostaƏia norma unională ce priŽește 
deċinirea conținutului timpului de lucru de legea națională care se reċeră, prin ipoteƏă, la 
modalitățile concrete de prestare a actiŽității și de eƄercitare a atribuțiilor ċuncției conċorm legii, 
contractelor colectiŽe de muncă. și contractelor indiŽiduale de muncă. 

"in această perspectiŽă priŽite lucrurile, apare ca eronată aċirmația după care constituie 
eƄercitare,  Ěn concret a atribuțiilor de serŽiciu și ĚmpreĤurarea Ěn care lucrătorul se aċlă la 
dispoƏiția angaĤatorului, ċără Ěnsă a proceda la realiƏarea lor, ĚntrucÕt o asemenea ipoteƏă nu 
ŽiƏeaƏă  această cerință, ca atare ċormulată, ci se reċeră la altă condiționalitate, deĤa analiƏată, 
și anume doŽedirea subordonării  ċață de angaĤator dublată, totodată, de probarea posibilității 
reale atÕt Ěn plan ċactual, cÕt și Ĥuridic, a realiƏării obligațiilor de serŽiciu. "isponibilitatea de a 
Ěndeplini o anumită obligație de serŽiciu, eŽaluată ca potențial realiƏabilă oricÕnd la solicitarea  
ϼcerereaϽ angaĤatorului repreƏintă o condiție a dreptului �( pentru deċinirea timpului de lucru 
(neproductiŽϽ, Ěn timp ce deċinirea Ěn concret a actelor și ċaptelor Ĥuridice prin care se 
materialiƏeaƏă obligațiile de muncă, aparține dreptului național. 

 

�apiťolul I«. "efinirea ši comenŜurarea ťimpului de lucru în anumiťe condiũii 
Ŝpecifice de preŜťare a acťiŽiťăũii 

͐. Timpul de lucru eŜťimať. (Ŝťimări leČale 

�remisa ideatică pe care se spriĤină mecanismul estimării timpului de lucru Ěși găsește 
eƄplicația, pe de o parte, Ěn diċicultatea, dacă nu chiar imposibilitatea comensurării Ěn timp a 
unor actiŽități și a căror monitoriƏare este, Ěn parte, imposibilă ori ċriƏeaƏă absurdul, iar, pe de 
altă parte, în utiliƏarea ca remediu legal a unor preƏumții absolute priŽind cuantiċicarea timpului 
de lucru. 

Pentru acest tip de actiŽitate, comensurarea timpului de lucru deŽine diċicilă din cauƏa 
modalităților speciċice de prestare a muncii, atÕt cÕt priŽește eŽaluarea acesteia, Ěn concret, a 
ariei sale de incidență ϼperimetrare propriu-ƏisăϽ, cÕt și a duratei relatiŽ eƄactă pentru care se 
utiliƏeaƏă remediul legal constituit printr-un sistem de preƏumții, aŽÕnd rolul de a „colmataЋ 
acest deċicit de preciƏie Ěn determinarea cu eƄactitate și concretitudine a acestuia ϼtimpul de 
lucruϽ. 

�cest tip de remediu promoŽat Ěn unele legislații, cum ar ċi caƏul legislației ċranceƏe, are la baƏă 
reglementarea unui tip de preƏumție relatiŽă ϼĤŪŘĖŜϟťaĲťŪıϽ ce comensureaƏă atÕt conținutul 
timpului de lucru, cÕt și stabilirea duratei acestuia Ěn concret, modelul normatiŽ ċranceƏ Ěn 
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Ĥuridică obligat să aibă Ěn Žedere instrucțiunile angaĤatorului, iar actiŽitatea prestată să ċie Ěn 
ċolosul acestuia. 

Mn plus, instanța unională a deƏŽoltat această cerință relatiŽiƏÕnd sintagme precum Ћlocul de 
muncă organiƏat de angaĤatorЋ, substituind conținutul acesteia cu accepțiunea că angaĤatul să 
ċie Ěn poƏiția de a Ěndeplini obligațiile Ĥuridice asumate. 

Cu alte cuŽinte, Ĥurisprudența unională a „eƄpandatЋ gradual conținutul timpului de lucru prin 
ċleƄibiliƏarea modelului de concepere a acestuia, dÕnd prioritate eƄplicită, chiar primordialitate, 
cerinței maniċestării disponibilității lucrătorului de a-și Ěndeplini obligațiile de serŽiciu, astċel 
cum acestea au ċost stabilite de angaĤatorul său, mai degrabă decÕt prin condiționarea 
caliċicării timpului de lucru de preƏența angaĤatului la locul organiƏat de angaĤator.  

Mntr-un registru teoretic mai Ěnalt, am putea aċirma că „metamorċoƏeleЋ Ĥurisprudenței �urții au 
reċlectat un cert progres al ideii conċorm căreia timpul de lucru ĚnglobeaƏă Ěn mod necesar și 
suċicient, pe lÕngă timpul eċectiŽ de muncă, și anumite perioade de inactiŽitate al căror rol Ěn 
economia analiƏei Ĥuridice stă Ěn ċaptul necesar ce ċace posibil ca anumite interŽale de timp, să 
ċie eŽaluate ca indisolubil legate de eƄigența Ěndeplinirii obligațiilor de muncă. 

�e coordonatele acestui demers Ěntreprins de Ĥurisprudența unională se Ěnscrie enunțul 
conċorm căruia „obligațiile care Ěl pun pe lucrător Ěn imposibilitate de a-și alege locul de ședere 
Ěn perioadele de inactiŽitate proċesională repreƏintă o ċormă de eƄercitare a ċuncțiilor.Ћ. 

Mn alți termeni, �urtea a conċerit Žaloare Ĥuridică de timp de lucru oricărei perioade de 
inactiŽitate a lucrătorului, sub o dublă condițieϡ alegerea locului Ěn care se aċlă lucrătorul să ċie 
conŽenită de părți sau impus de angaĤator, și această situație să ċie subsumată unui mod 
categoric și maniċest determinat de posibilitatea reală și concretă a lucrătorului de a îndeplini 
Ěntocmai obligațiile de muncă angaĤate. 

cϽ [ucrătorul Ěși eƄercită ċuncțiile și Ěși desċășoară actiŽitatea conċorm legislațiilor și 
practicilor naționale. 

�cest enunț, Žaloriċicabil Ěn cheia interpretatiŽă a unei condiționalități Ĥuridice, semniċică, Ěn 
esență, promoŽarea deċiniției timpului de lucru, în accepțiunea pe care o dă alături de dreptul 
UE legea națională, Ěnțeleasă  atÕt ca normatiŽ incident Ěn materie cÕt și eŽentual în 
completarea interpretărilor Ĥurisprudențiale de tipul soluțiilor promoŽate de I.�.�.V.. 

Mn acest proces interpretatiŽ, legea națională, precum și practicile naționale, după caƏ, au rolul  
determinant de a structura conținutul timpului de lucru, aŽÕnd desigur Ěn Žedere toate 
elementele de eŽaluare și deċinire pe care normatiŽul unional, dreptul �(,  Ěn cheia 
interpretatiŽă a �.V.�.(., le-a descris și promoŽat.  

�ot ceea ce la niŽel normatiŽ eƄcede elementelor de caliċicare Ĥuridică constituite Ěn baƏa 
dreptului �( Ža rămÕne, Ěn continuare, Ěn sarcina reglementară a dreptului național. 
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�stċel, descrierea Ěn concret a actiŽităților prestate de lucrători sub ċorma de acte și ċapte 
Ĥuridice, indispensabile realiƏării atribuțiilor ċuncțiilor Ěncredințate acestora este și rămÕne Ěn 
„portoċoliulЋ reglementar al legislației naționale, recte a iƏŽoarelor sale de drept- legi, contracte 
colectiŽe de muncă. 

bumai operÕnd o atare cezură netă Ěn plan interpretatiŽ Ěntre domeniul de competență 
normatiŽă a dreptului �( și legislația internă, putem ipostaƏia norma unională ce priŽește 
deċinirea conținutului timpului de lucru de legea națională care se reċeră, prin ipoteƏă, la 
modalitățile concrete de prestare a actiŽității și de eƄercitare a atribuțiilor ċuncției conċorm legii, 
contractelor colectiŽe de muncă. și contractelor indiŽiduale de muncă. 

"in această perspectiŽă priŽite lucrurile, apare ca eronată aċirmația după care constituie 
eƄercitare,  Ěn concret a atribuțiilor de serŽiciu și ĚmpreĤurarea Ěn care lucrătorul se aċlă la 
dispoƏiția angaĤatorului, ċără Ěnsă a proceda la realiƏarea lor, ĚntrucÕt o asemenea ipoteƏă nu 
ŽiƏeaƏă  această cerință, ca atare ċormulată, ci se reċeră la altă condiționalitate, deĤa analiƏată, 
și anume doŽedirea subordonării  ċață de angaĤator dublată, totodată, de probarea posibilității 
reale atÕt Ěn plan ċactual, cÕt și Ĥuridic, a realiƏării obligațiilor de serŽiciu. "isponibilitatea de a 
Ěndeplini o anumită obligație de serŽiciu, eŽaluată ca potențial realiƏabilă oricÕnd la solicitarea  
ϼcerereaϽ angaĤatorului repreƏintă o condiție a dreptului �( pentru deċinirea timpului de lucru 
(neproductiŽϽ, Ěn timp ce deċinirea Ěn concret a actelor și ċaptelor Ĥuridice prin care se 
materialiƏeaƏă obligațiile de muncă, aparține dreptului național. 

 

�apiťolul I«. "efinirea ši comenŜurarea ťimpului de lucru în anumiťe condiũii 
Ŝpecifice de preŜťare a acťiŽiťăũii 

͐. Timpul de lucru eŜťimať. (Ŝťimări leČale 

�remisa ideatică pe care se spriĤină mecanismul estimării timpului de lucru Ěși găsește 
eƄplicația, pe de o parte, Ěn diċicultatea, dacă nu chiar imposibilitatea comensurării Ěn timp a 
unor actiŽități și a căror monitoriƏare este, Ěn parte, imposibilă ori ċriƏeaƏă absurdul, iar, pe de 
altă parte, în utiliƏarea ca remediu legal a unor preƏumții absolute priŽind cuantiċicarea timpului 
de lucru. 

Pentru acest tip de actiŽitate, comensurarea timpului de lucru deŽine diċicilă din cauƏa 
modalităților speciċice de prestare a muncii, atÕt cÕt priŽește eŽaluarea acesteia, Ěn concret, a 
ariei sale de incidență ϼperimetrare propriu-ƏisăϽ, cÕt și a duratei relatiŽ eƄactă pentru care se 
utiliƏeaƏă remediul legal constituit printr-un sistem de preƏumții, aŽÕnd rolul de a „colmataЋ 
acest deċicit de preciƏie Ěn determinarea cu eƄactitate și concretitudine a acestuia ϼtimpul de 
lucruϽ. 

�cest tip de remediu promoŽat Ěn unele legislații, cum ar ċi caƏul legislației ċranceƏe, are la baƏă 
reglementarea unui tip de preƏumție relatiŽă ϼĤŪŘĖŜϟťaĲťŪıϽ ce comensureaƏă atÕt conținutul 
timpului de lucru, cÕt și stabilirea duratei acestuia Ěn concret, modelul normatiŽ ċranceƏ Ěn 
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această chestiune constÕnd Ěn reglementarea unui sistem de echiŽalare a unor perioade de 
inactiŽitate cu timpul de lucru, respectiŽ cu perioadele de prestare eċectiŽă a obligațiilor de 
muncă. 

Mn esență, prin actiŽarea acestui sistem se realiƏeaƏă conŽertirea unor perioade inactiŽe Ěn timp 
de lucru eċectiŽ, pe baƏa unui algoritm instituit prin intermediul unei preƏumții relatiŽe ce poate 
ċi răsturnată prin producerea doŽeƏii contrare. 

�ractic, acest tip de mecanism, pe lÕngă  ċuncțiunile sale de baƏă - stabilirea conținutului 
timpului de lucru și a duratei acestuia - Žine Ěn spriĤinul instituirii unei ċormule de normare a 
muncii care, Ěntr-o modalitate sui-generis, include conceptului baƏă- timpul de lucru- și 
anumite perioade de inactiŽitate. 

�u priŽire la mecanismul estimării legale promoŽat Ěn legislația ċranceƏă s-au eƄprimat reƏerŽe 
Ěn doctrină͓͑, cu precădere, ċață de sistemul de echiŽalare realiƏat Ěn temeiul unui algoritm 
discutabil. �rincipala obiecție adusă acestei reglementări se „cantoneaƏă” în „zona ” 
acceptatăЋ de dreptul �( Ěn priŽința acelor perioade de inactiŽitate ce pot ċi incluse Ěn conținutul 
timpului de lucru. 

Mn alți termeni, estimarea legală a timpului de lucru nu trebuie să-și eƄtindă aria de incidență Ěn 
baƏa unui algoritm pentru o multitudine de relații care eƄced „perimetrulЋ Ěn care este deċinit la 
niŽelul normatiŽului și Ĥurisprudenței unionale, timpul de lucru din punct de Žedere al 
conținutului său. 

"e altċel, Ěn sensul unei anumite critici la adresa soluției legislației ċranceƏe, este citată Ěn 
lucrarea la care ne-am reċerit și o deciƏie a �asației ċranceze43 care s-a disociat Ěn termeni 
categorici de ċormula legală a  echiŽalării timpului inactiŽ, prin intermediul unor proceduri de 
conŽersiune, Ěn timp eċectiŽ de lucru, utiliƏÕnd o metodă sui-generis de normare a muncii. 

Din analiza deciziei Casației ċranceƏe, reƏultă că principala obiecție priŽind ċundamentele 
Ĥuridice ale soluției legislatiŽe nu priŽea principiul conŽersiunii perioadelor inactiŽe Ěn timp 
eċectiŽ de lucru, ci model de creare concomitent a unui sistem de echiŽalare, la al cărui 
ċundament operațional era „așeƏatЋ un algoritm discutabil. �șadar, obiectul criticii ŽiƏa 
mecanismul de normare, și nu posibilitatea de a recunoaște  în limitele dreptului �(, ce 
categorii de perioade inactiŽe pot ċi incluse Ěn timpul de lucru. 

 

͓͑ a. ainõ, Љ[e rõgime ċranëais des õŗuiŽalences nЍest pas conċorme au droit communautaire de mesure du 
traŽailЋ, Dalloz, ͑͏͏͕, p. ͖͐͑͑ apud �. �nghel, op. cit., p. ͓͒͏.  

 

43 �ass. soc., ͕ ċõŽrier ͑͏͐͘, citată apud �. �nghel, op. cit., p. ͓͒͏. 
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2. Timpul de muncă în cadrul unor forme noi de muncă 

2.1. Aspecte generale 

�rocesul de accentuată ċleƄibiliƏare a relației de muncă, constÕnd Ěn adiționarea Ěn planul ontic 
al contractelor indiŽiduale de muncă a unor ċorme atipice de prestare a munciiϼcontracte la 
cerere, contracte cu Əero oreϽ, a generat o proċundă resistematiƏare a ċigurii Ĥuridice a raportului 
de muncă standard. 

(ste de notat, cu prioritate, Ěn acest sens, o anumită modiċicare Ěn ce priŽește poƏiționarea 
partenerilor raporturilor de muncă, cÕt priŽește eƄercițiul drepturilor și obligațiilor asumate. Mn 
esență, ċleƄibiliƏarea relațiilor de muncă s-a concretiƏat prin următoarele aspecteϡ 

• recunoașterea unei anumite autonomii ċuncționale și deciƏionale pentru unele categorii 
lucrători, proces aċlat Ěntr-o dinamică maniċestă. �stċel, s-au eŽidențiat o serie de 
schimbări, aŽÕnd acest reƏultat - ċleƄibiliƏarea relației de muncă - atÕt la niŽelul modului 
de realiƏare Ěn concret a obligațiilor de serŽiciu, cÕt și al ”relaƄării” regulilor de 
monitoriƏare de către angaĤator Ěn priŽința  prestării muncii de către lucrători. 

• organiƏarea muncii a deŽenit un ЋdealЋ Ěntre angaĤator și angaĤat, Ěn sensul că partenerii 
relației de muncă decid, de acum Ěnainte și din ce Ěn ce mai mult, de comun acord și 
reciproc, să-și proteĤeƏe, Ěntr-o modalitate apropriată, reciproc consimțită, ċuncțiunile 
speciċice, prin intermediul cărora sunt materializate prerogatiŽele lor decurgÕnd din  
obiectul Ĥuridic al angaĤamentului lor contractual. Mn acest caƏ, este Žorba, Ěn principal, 
de mutațiile releŽante iŽite Ěn diŽiƏarea responsabilităților aċlate Ěn portoċoliul deciƏional 
al părților raportului de muncă, după cum urmeaƏăϡ 

• �ngaĤatorul continuă să deċinească și să descrie obiectul prestațiilor. 
• �ngaĤatorul continuă să dea direcțiile de ordin principial și principal Ěn legătură cu ċelul 

Ěn care trebuie realiƏată actiŽitatea, precum și Ěn legătură cu reƏultatele așteptateϢ 
• �ngaĤatorul continuă a ċi cel care stabilește obiectiŽele de perċormanță proċesională și 

conserŽă ċără limitări, eƄercițiul prerogatiŽei eŽaluării proċesionale a angaĤatului în 
raport cu actiŽitatea prestatăϢ 

• �ngaĤatorul are dreptul de a Žeriċica modul de realiƏare a obligațiilor de muncă, precum 
și stabilirea caracteristicilor Ĥuridice ale acestora, respectiŽ a obligației de diligență sau 
de reƏultat,  după caƏϢ 

• [ucrătorului i se recunoaște o arie destul de largă de opțiuni și o marĤă deciƏională 
relatiŽ consistentă ϼreleŽantăϽ Ěn priŽința alegerii modalităților de eƄecutare a obligațiilor 
de muncăϢ 

• [ucrătorul beneċiciaƏă de organiƏarea timpului de lucru Ěn așa ċel ĚncÕt să i se asigure un 
raport Ĥust Ěntre Žiața proċesională și cea priŽată ϼċamilieϽϢ 

• [ucrătorul este Ěn continuare, subiect al unor garanții ċerme priŽind protecția ĚmpotriŽa 
procedurilor de concediere abuƏiŽă, precum și recunoașterea dreptului la un mediu 
sigur și sănătos de muncă, acces nerestricționat și eċectiŽ la eƄercițiul drepturilor 
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această chestiune constÕnd Ěn reglementarea unui sistem de echiŽalare a unor perioade de 
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Ĥuridice ale soluției legislatiŽe nu priŽea principiul conŽersiunii perioadelor inactiŽe Ěn timp 
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͓͑ a. ainõ, Љ[e rõgime ċranëais des õŗuiŽalences nЍest pas conċorme au droit communautaire de mesure du 
traŽailЋ, Dalloz, ͑͏͏͕, p. ͖͐͑͑ apud �. �nghel, op. cit., p. ͓͒͏.  

 

43 �ass. soc., ͕ ċõŽrier ͑͏͐͘, citată apud �. �nghel, op. cit., p. ͓͒͏. 
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2. Timpul de muncă în cadrul unor forme noi de muncă 

2.1. Aspecte generale 
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sociale, dreptul la tratament egal și echitabil, dreptul la o remunerație decentă, corectă 
și echitabilă. 
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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 o 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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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 (AI Act) impune 
formarea oamenilor pentru a utiliza AI (AI literacy), dar nu impune protejarea lor in fata 
transformarii produse de AI. Dreptul francez (articolul L6321-1 din Codul muncii si 
jurisprudenta aferenta) ofera un precedent solid: obligatia de adaptare profesionala. 
Concluzie: introducerea AI 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 conditiile 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 
o 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 AI 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 Italia 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 AI 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 AI (Recomandarea 2).  
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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. 
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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 
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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 AI (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 conditiile 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 2022-20231. 

In completare, Regulamentul (UE) 2024/1689 privind inteligenta artificiala (AI Act) a 
introdus, prin Art. 4, o obligatie generala de AI 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). 

 
1Ordonanta 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, AI 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. 

 
 
 
 

Pagina 10 din 75 

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 Definitie 
legala a 
normei 

Cadru juridic principal Modalitate 
de 
adoptare a 
normelor 

Drepturi ale 
reprezentantilor 
lucratorilor 

Danemarca Nu in 
legislatia 
primara 

Working Environment Act 
(1975, cu revizuiri 
ulterioare); contracte 
colective sectoriale 

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

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

Suedia Nu in 
legislatia 
primara 

Lag om medbestämmande 
i arbetslivet (MBL, 1976); 
contracte colective 
sectoriale 

Acord 
sectorial 
completat la 
nivel de 
intreprindere 

Drept de 
codeterminare 
(MBL); 
negociere 
directa 

Germania Nu definita 
legal; 
reglementata 
indirect 

Betriebsverfassungsgesetz 
(BetrVG, §87); contracte 
colective sectoriale 

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

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

Franta Nu definita 
legal; 
reglementata 
indirect 

Code du travail; reformele 
2016/2017; CSE 

Negociere 
de 
intreprindere 
(cu primat 

Consultare 
obligatorie a 
CSE; obligatia 
de adaptare 
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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 
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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 conditiile 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 
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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 2022-20231. 

In completare, Regulamentul (UE) 2024/1689 privind inteligenta artificiala (AI Act) a 
introdus, prin Art. 4, o obligatie generala de AI 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). 

 
1Ordonanta 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, AI 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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Stat Definitie 
legala a 
normei 

Cadru juridic principal Modalitate 
de 
adoptare a 
normelor 

Drepturi ale 
reprezentantilor 
lucratorilor 

asupra 
acordului 
sectorial 
post-2017) 

profesionala 
(Art. L6321-1) 

Austria Nu in 
legislatia 
primara 

Arbeitsverfassungsgesetz 
(ArbVG); contracte 
colective 

Cadru 
sectorial + 
adaptare 
prin 
Betriebsrat 

Codecizie 
similara 
modelului 
german 

Italia Nu definita 
legal; 
reglementare 
contractuala 

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

Negociere 
sectoriala 
extinsa erga 
omnes 

Consultare prin 
RSU/RSA 

Spania Nu definita 
legal 

Estatuto de los 
Trabajadores; contracte 
colective sectoriale 

Sectorial cu 
primat prin 
Reforma 
2021 

Consultare prin 
comitete de 
intreprindere 

Romania Definitie 
legala (Art. 
129-130 
Codul 
muncii) 

Legea 53/2003; Legea 
367/2022 

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

Consultare 
formala; fara 
codecizie 

Polonia Nu definita 
legal 

Kodeks pracy (1974); 
contracte colective 

Elaborare 
unilaterala 
de catre 
angajator 
dupa 
consultare 

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; Arbetsmiljölagen 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 
Économique (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. 



 
 
 
 

Pagina 11 din 75 

Stat Definitie 
legala a 
normei 

Cadru juridic principal Modalitate 
de 
adoptare a 
normelor 

Drepturi ale 
reprezentantilor 
lucratorilor 

asupra 
acordului 
sectorial 
post-2017) 

profesionala 
(Art. L6321-1) 

Austria Nu in 
legislatia 
primara 

Arbeitsverfassungsgesetz 
(ArbVG); contracte 
colective 

Cadru 
sectorial + 
adaptare 
prin 
Betriebsrat 

Codecizie 
similara 
modelului 
german 

Italia Nu definita 
legal; 
reglementare 
contractuala 

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

Negociere 
sectoriala 
extinsa erga 
omnes 

Consultare prin 
RSU/RSA 

Spania Nu definita 
legal 

Estatuto de los 
Trabajadores; contracte 
colective sectoriale 

Sectorial cu 
primat prin 
Reforma 
2021 

Consultare prin 
comitete de 
intreprindere 

Romania Definitie 
legala (Art. 
129-130 
Codul 
muncii) 

Legea 53/2003; Legea 
367/2022 

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

Consultare 
formala; fara 
codecizie 

Polonia Nu definita 
legal 

Kodeks pracy (1974); 
contracte colective 

Elaborare 
unilaterala 
de catre 
angajator 
dupa 
consultare 

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. 

 

 

 
 
 
 

Pagina 12 din 75 

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; Arbetsmiljölagen 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 
Économique (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. 



 
 
 
 

Pagina 13 din 75 

Reformele recente — Loi El 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 munca4. 

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 Italia 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 
o 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 conditiile 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 août 2016 (Loi El 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 367/20225, 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 Reichsausschuß für 
Arbeitszeitermittlung6, un corpus de standarde metodologice care, desi nu au forta 
juridica obligatorie, sunt recunoscute de facto ca referinta in industria manufacturiera 

 
5Legea 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. 
6REFA — astazi REFA Bundesverband e.V. (denumire inregistrata: Verband für 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 Reichsausschuß für Arbeitszeitermittlung. 
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4Loi n° 2016-1088 du 8 août 2016 (Loi El 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. 
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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 Reichsausschuß für 
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5Legea 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. 
6REFA — astazi REFA Bundesverband e.V. (denumire inregistrata: Verband für 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 Reichsausschuß für Arbeitszeitermittlung. 
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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), planzeitermittlung (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 
principles in the 
design of work 
systems 

Principiile 
fundamentale de 
ergonomie ca ghid 
pentru proiectarea 
sistemelor de 
munca; cadru 
integrat care 
reuneste cerintele 
umane, sociale si 
tehnice. Aplicabil 
tuturor situatiilor 
de lucru, fixe sau 
flexibile. 

In vigoare; preluat 
ca BS EN ISO 
6385:2016 

ISO 26800 Ergonomics — 
General approach, 
principles and 
concepts 

Cadrul general de 
principii si 
concepte 
ergonomice; 
serveste drept 
punct de plecare 
pentru ISO 6385. 

In vigoare 

 
ISO 6385:2016 stabileste principiile fundamentale ale ergonomiei ca ghid de baza 
pentru proiectarea sistemelor de munca si defineste termeni esentiali. Standardul 
descrie o abordare integrata, in care ergonomistii coopereaza cu ceilalti actori implicati 
in proiectare, acordand atentie cerintelor umane, sociale si tehnice intr-un mod 
echilibrat. Utilizatorii 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 
(Bundesanstalt für 
Arbeitsschutz und 
Arbeitsmedizin) 

Cercetare in SSM si 
proiectarea muncii 
umane; consultanta 
MMSS; sub MFAS 
(BMAS) 

Autoritate publica Franta INRS (Institut 
National de 
Recherche et de 
Sécurité) 

Cercetare, formare, 
asistenta in 
prevenirea riscurilor 
profesionale; 
gestionat paritar 
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Categorie Stat Institutie Mandat 

Autoritate publica Danemarca Arbejdstilsynet + 
NRCWE (NFA) 

Inspectia muncii; 
institut national de 
cercetare in mediul 
de munca 

Autoritate publica Romania Inspectia Muncii; 
INCDPM "Alexandru 
Darabont" 

Control SSM; 
cercetare SSM (fara 
mandat explicit pe 
normare) 

Organism 
profesional privat 

Germania REFA 
Bundesverband; 
MTM Association 

Standarde 
metodologice si 
certificare a 
competentelor in 
industrial 
engineering 

Parteneri sociali Toate Sindicate, 
organizatii patronale 

Co-autori ai 
normelor in tarile cu 
negociere puternica; 
rol marginal in cele 
cu sindicalizare 
scazuta 

 

2.3.1 Autoritatile publice 
In majoritatea statelor membre, inspectiile 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 conditiile 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 sanctiune8 — isi concentreaza 
activitatea pe sanatate si securitate, nu pe calitatea proceselor de normare. 

2.3.2 Institutele de cercetare 
In Germania, BAuA (Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin), cu sediul 
central in Dortmund si centre la Berlin si Dresda, este o institutie federala de cercetare 
cu aproximativ 750 de angajati, 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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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)9. 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 
Arbejdsmiljø) 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 international10. 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. 
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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 
(BAuA, 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 IoT 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 angajati11, 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 

 
11European 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. 



 
 
 
 

Pagina 21 din 75 

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. 

 
 
 
 

Pagina 22 din 75 

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 IoT 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 angajati11, 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 

 
11European 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. 



 
 
 
 

Pagina 23 din 75 

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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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 El 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 
miscare 

Manufacturier, 
asamblare, logistica, 
alimentar 

Precizie ridicata; 
baza solida pentru 
planificare si 
salarizare; permit 
identificarea 
pierderilor 

Costisitoare; pot 
genera rezistenta; 
dificil aplicabile in 
servicii si munca 
intelectuala 

Benchmarking 
sectorial 

Auto, alimentar, 
retail, servicii 
financiare, BPO 

Perspectiva externa; 
stimuleaza 
competitivitatea; util 
pentru negociere 

Date greu 
accesibile; 
comparabilitate 
limitata intre 
contexte diferite; 
presiune 
descendenta 

Standarde 
tehnologice 

Chimie, siderurgie, 
farma, 
semiconductori, 
procese continue 

Obiective; stabile; 
putin contestate; 
fundament verificabil 

Inflexibile; ignora 
factorul uman in 
conditii extreme; pot 
fi pretext anti-
negociere 

Norme negociate Modele nordice si 
continentale; 
sectoare cu 
sindicalizare 
puternica 

Legitimitate sociala; 
adaptabilitate; reduc 
conflictele si litigiile 

Proces lent; 
dependent de 
raportul de forte; 
dificil in absenta 
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 minimală vn 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 detaliile 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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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 
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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 minimală vn 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 detaliile 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 
o 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 în plina dezvoltare, care este integrat tot mai des în sfera negocierii 
colective, il reprezinta dreptul la deconectare — respectiv dreptul lucratorului de a nu 
Ii contactat si de a nu da curs solicitărilor proIesionale in aIara proJramului 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 
ECS 2019 

Acoperire 
ICTWSS 

Nivel 
dominant 

Norme in 
CBA 

Tendinta 

Danemarca n/d ~82% Sectorial + 
intreprindere 

Detaliate Descentralizare 
organizata 

Suedia ~89% ~88% Sectorial Detaliate Stabila 

Germania n/d ~52% Sectorial-
regional 

Cadru + 
derogate 
locale 

Eroziune 
acoperire 

Franta ~90% ~98%* Sectorial > 
intreprindere 

Crescanda 
post-2017 

Descentralizare 
impusa de stat 

Austria ~94% ~98% Sectorial Moderate Stabila 
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Stat Acoperire 
ECS 2019 

Acoperire 
ICTWSS 

Nivel 
dominant 

Norme in 
CBA 

Tendinta 

Italia ~97% ~80% Sectorial 
national 

Moderate Stabila, dar 
tensionata 

Spania ~91% ~75% Sectorial > 
intreprindere 

Moderate Recentralizare 
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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contractele colective au un rol mai putin structurant pentru normele operationale de 
munca. In Italia si Spania, mecanismele de extindere a contractelor colective asigura 
o 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 în plina dezvoltare, care este integrat tot mai des în sfera negocierii 
colective, il reprezinta dreptul la deconectare — respectiv dreptul lucratorului de a nu 
Ii contactat si de a nu da curs solicitărilor proIesionale in aIara proJramului 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. 
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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 

Studiile 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 201112 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 

 
12Legea 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 salariatilor — 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 calitatii 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 AI 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 lucratorilor13, 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 transparente14 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 conditiile de munca. 

 
13Directiva 2002/14/CE privind stabilirea unui cadru general de informare si consultare a lucratorilor. 
14Directiva (UE) 2019/1152 privind conditiile de munca transparente si previzibile. 
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13Directiva 2002/14/CE privind stabilirea unui cadru general de informare si consultare a lucratorilor. 
14Directiva (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.15 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. 

 
15Art. 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 
intern primar 

Mediere Control 
administrativ 

Actiuni in 
instanta 

Germania Einigungsstelle 
— organ de 
arbitraj cu 
hotarare 
obligatorie 
pentru disputele 
intre angajator 
si Betriebsrat 

Concilieri 
voluntare 

Inspectia muncii 
(limitata la SSM) 

Tribunale de 
munca; 
jurisprudenta 
dezvoltata BAG 
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15Art. 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 
intern primar 

Mediere Control 
administrativ 

Actiuni in 
instanta 

Germania Einigungsstelle 
— organ de 
arbitraj cu 
hotarare 
obligatorie 
pentru disputele 
intre angajator 
si Betriebsrat 

Concilieri 
voluntare 

Inspectia muncii 
(limitata la SSM) 

Tribunale de 
munca; 
jurisprudenta 
dezvoltata BAG 
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Stat Mecanism 
intern primar 

Mediere Control 
administrativ 

Actiuni in 
instanta 

Franta Negociere 
directa cu CSE 

Mediere prin 
inspectia 
muncii; 
mediator 
regional 

Inspection du 
travail 

Conseils de 
prud'hommes; 
jurisprudenta 
Cass. Soc. 
dezvoltata pe 
Art. L6321-1 

Danemarca Negociere 
directa intre 
angajator si 
shop stewards 

Mediere prin 
Forligsinstitution 

Arbejdstilsynet 
(limitata la SSM) 

Arbejdsretten 
(Curtea de 
munca); rar 
utilizata in 
materie de 
norme 

Suedia Negociere 
directa 

Medling i 
arbetstvister 

Arbetsmiljöverket 
(limitata la SSM) 

Arbetsdomstolen 

Italia Negociere prin 
RSU/RSA 

Tentativi di 
conciliazione 

Ispettorato del 
Lavoro 

Tribunalele de 
munca (sezione 
lavoro) 

Spania Negociere prin 
comitete de 
intreprindere 

Servicios de 
mediación y 
arbitraje (SIMA, 
SERLA etc.) 

Inspección de 
Trabajo 

Juzgados de lo 
Social 

Romania Consultare prin 
sindicat sau 
reprezentanti 

Conciliere 
obligatorie 
prin Inspectia 
Muncii (Legea 
367/2022) 

Inspectia Muncii Tribunale de 
munca; cazuri 
rare in materie 
de norme 

Polonia Consultare 
formala 

Mediere 
voluntara 

3aĔstZoZa 
Inspekcja Pracy 
(PIP) 

6ąd\ prac\ 

 
Surse: Eurofound country profiles 2024; Betriebsverfassungsgesetz §76 
(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, ܈i in special, reJula 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 calitatii 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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functioneze independent de forta sau slabiciunea dialogului social — anume, 
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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 muncă 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. 



 
 
 
 

Pagina 39 din 75 

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 muncă 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 promi܊atoare, dar insuIicient 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 AI 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 — AI 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 AI asupra 
ocuparii — acesta este un subiect distinct si amplu studiat. Ea se concentreaza pe o 
intrebare specifica si insuficient adresata: cum afecteaza introducerea AI procesul de 
normare a muncii si ce mecanisme de protectie trebuie instituite pentru a asigura ca 
transformarea produsa de AI 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 AI 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. AI nu inlocuieste 
expertiza umana — o presupune, ca fundament al supervizarii, al calibrarii si al 
gestiunii exceptiilor. Fara expertul uman care valideaza output-ul AI, detecteaza erorile 
si gestioneaza cazurile-limita, sistemul devine fragil si impredictibil. 

A doua: augmentarea creeaza valoare noua, nu doar economie de costuri. Atunci 
cand AI 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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Aceasta inadecvare nu inseamna ca normarea este inutila in economia cunoasterii — 
ci ca trebuie reinventata. Modelele emergente, analizate in sectiunea urmatoare, ofera 
piste promi܊atoare, dar insuIicient 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 AI 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 — AI 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 AI asupra 
ocuparii — acesta este un subiect distinct si amplu studiat. Ea se concentreaza pe o 
intrebare specifica si insuficient adresata: cum afecteaza introducerea AI procesul de 
normare a muncii si ce mecanisme de protectie trebuie instituite pentru a asigura ca 
transformarea produsa de AI 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 AI 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. AI nu inlocuieste 
expertiza umana — o presupune, ca fundament al supervizarii, al calibrarii si al 
gestiunii exceptiilor. Fara expertul uman care valideaza output-ul AI, detecteaza erorile 
si gestioneaza cazurile-limita, sistemul devine fragil si impredictibil. 

A doua: augmentarea creeaza valoare noua, nu doar economie de costuri. Atunci 
cand AI 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 AI 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 travail16 
stabileste o dubla obligatie in sarcina angajatorului: obligatia de adaptare la post 
(assurer l'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 l'evolution des emplois, des technologies et des organisations). 

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

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 AI 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.17 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.18 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 AI 
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 199219 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 

 
16Art. L6321-1 Code du travail (Franta): L'employeur assure l'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. 
17Cass. Soc. 12 octombrie 2016, n 15-19811: initiativa de formare apartine angajatorului; nu conteaza ca salariatul 
nu a formulat cerere. 
18Cass. Soc. 21 aprilie 2017, n 15-28640: obligatia se aplica pe intreaga durata a relatiei de munca. 
19Cass. 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. 

 
 
 
 

Pagina 44 din 75 

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 remuneratiei20; si ca lucratorul beneficiaza la fiecare 2 ani de un interviu 
profesional privind perspectivele de evolutie, cu un bilant recapitulativ la 6 ani.21 

De ce acest precedent e relevant pentru restul Europei Obligatia franceza 
nu a fost creata pentru AI — dar se aplica direct la AI, prin referinta la evolutia 
tehnologiilor. Un angajator care introduce un sistem AI 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: AI Act si AI literacy 

La nivel european, Regulamentul privind inteligenta artificiala (AI Act, 2024/1689)22 
introduce, de la 2 februarie 2025, o obligatie generala de AI literacy: furnizorii si 
utilizatorii de sisteme AI trebuie sa asigure ca personalul lor are un nivel suficient de 
cunoastere a AI, 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 AI cauzeaza 
prejudicii. 

In plus, sistemele AI utilizate in contexte de resurse umane — recrutare, selectie, 
evaluare, promovare, incetare a raporturilor de munca — sunt clasificate ca high-
risk23, 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 (AI Act), Art. 4: furnizorii si utilizatorii de sisteme AI asigura un nivel suficient de 
AI literacy. 
23AI Act, Art. 6(2) si Anexa III: sistemele AI in recrutare, selectie, evaluare, promovare, incetare raporturi de munca 
= high-risk. 
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dezvoltare a competentelor, spatiul eliberat de AI 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 travail16 
stabileste o dubla obligatie in sarcina angajatorului: obligatia de adaptare la post 
(assurer l'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 l'evolution des emplois, des technologies et des organisations). 

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

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 AI 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.17 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 
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16Art. L6321-1 Code du travail (Franta): L'employeur assure l'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. 
17Cass. Soc. 12 octombrie 2016, n 15-19811: initiativa de formare apartine angajatorului; nu conteaza ca salariatul 
nu a formulat cerere. 
18Cass. Soc. 21 aprilie 2017, n 15-28640: obligatia se aplica pe intreaga durata a relatiei de munca. 
19Cass. 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 remuneratiei20; si ca lucratorul beneficiaza la fiecare 2 ani de un interviu 
profesional privind perspectivele de evolutie, cu un bilant recapitulativ la 6 ani.21 

De ce acest precedent e relevant pentru restul Europei Obligatia franceza 
nu a fost creata pentru AI — dar se aplica direct la AI, prin referinta la evolutia 
tehnologiilor. Un angajator care introduce un sistem AI 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: AI Act si AI literacy 

La nivel european, Regulamentul privind inteligenta artificiala (AI Act, 2024/1689)22 
introduce, de la 2 februarie 2025, o obligatie generala de AI literacy: furnizorii si 
utilizatorii de sisteme AI trebuie sa asigure ca personalul lor are un nivel suficient de 
cunoastere a AI, 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 AI cauzeaza 
prejudicii. 

In plus, sistemele AI utilizate in contexte de resurse umane — recrutare, selectie, 
evaluare, promovare, incetare a raporturilor de munca — sunt clasificate ca high-
risk23, 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 (AI Act), Art. 4: furnizorii si utilizatorii de sisteme AI asigura un nivel suficient de 
AI literacy. 
23AI Act, Art. 6(2) si Anexa III: sistemele AI 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 AI asupra competentelor existente si 
de a integra aceasta analiza in procesul de (re)normare a muncii. AI Act impune sa-ti 
formezi oamenii sa utilizeze AI. Dar nu impune sa-ti ajuti oamenii sa supravietuiasca 
profesional transformarii produse de AI. Formarea in utilizarea AI si dezvoltarea 
competentelor de augmentare sunt doua lucruri fundamental diferite. 

5.3.4 Conexiunea cu transparenta salariala (EUPTD) 

Daca un angajator introduce AI 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 
auditabil24. 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 AI afecteaza 
disproportionat posturi ocupate preponderent de femei (administratie, servicii clienti, 
contabilitate operationala, resurse umane). 

Aceasta conexiune intre AI, 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 AI, renormeaza fara metodologie 
transparenta si nu poate justifica diferentele salariale rezultate se expune unui risc 
juridic cumulat: neconformitate cu EUPTD, neconformitate cu AI 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 decizionala25. 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 
ingrijitorilor26. 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. 
26Legea 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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Daca un angajator introduce AI 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 
auditabil24. 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 AI afecteaza 
disproportionat posturi ocupate preponderent de femei (administratie, servicii clienti, 
contabilitate operationala, resurse umane). 

Aceasta conexiune intre AI, 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 AI, renormeaza fara metodologie 
transparenta si nu poate justifica diferentele salariale rezultate se expune unui risc 
juridic cumulat: neconformitate cu EUPTD, neconformitate cu AI 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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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 
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analizate distinct in 6.1.3. 
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muncii, precum si a Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul 
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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. 
26Legea 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 legi27. 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 III 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 conditiile unor procese 
tehnologice si de munca determinate. Norma de munca cuprinde timpul productiv, 

 
27Legea 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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27Legea 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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absenta normativelor secundare la care trimite Art. 132 si in conditiile 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 colectiv de munca la nivel national 
si prevede obligatia negocierii colective pentru mai multi angajatori28. 

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 constructii — 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, 

 
28Legea 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. 
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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 salariile 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)29. 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. 

 
29Conform 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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29Conform 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-1989. 

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 AI. 

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 Économique 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 AI (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 trei provocari principale: industria clasica cu metodologii structurate, 
transformarea AI 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 servicii — 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, Iasi, 
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 AI 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 AI 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 201130 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 

 
30Legea 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 conditiile de munca si 
alimentea]a un cerc vicios� norme mai stricte ĺ conditii mai Jrele ĺ plecare 
suplimentara de personal ĺ 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 AI — 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 AI 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: vulnerabilitatile cadrului actual 
(legislatie lacunara, negociere colectiva fragmentata, lipsa de normatori calificati, 
adoptare AI 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 AI 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 conditiile 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 AI se produce inaintea cadrului de tranzitie. Sectorul IT/BPO si 
serviciile financiare din Romania au adoptat rapid instrumente AI 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 (AI Act) impune AI literacy, dar nu impune protectia lucratorilor 
in fata transformarii produse de AI. Dreptul francez ofera un precedent puternic care 
poate servi ca model. 
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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 (AI Act) impune AI literacy, dar nu impune protectia lucratorilor 
in fata transformarii produse de AI. 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 AI 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 
MTM31 — 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 angajator32, iar in 
absenta normativelor — dupa consultarea sindicatului. Practic, oricine poate elabora 
norme de munca, indiferent de pregatire. 

7.2.2 Ratiunile interventiei 

 
31REFA 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 EUPTD33, 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 SSM34 si in 
protectia datelor. 

7.2.3 Modelul propus: interventie pe trei niveluri 

Nivel Instrument Continut Analog existent 

Nivel 1 Standard 
metodologic de 
referinta 

Ghid european (tip 
CEN/ISO) definind 
cerintele minime: 
metodologie 
documentata, 
validare statistica, 
participarea 
lucratorilor, revizuire 
periodica, 
transparenta. 
Neutru fata de 
metoda specifica. 

ISO 9001 
(management 
calitate); ISO 45001 
(SSM) — cadru de 
proces, nu 
prescriptie tehnica. 

Nivel 2 Certificare voluntara 
a normatorilor 

Cadru european de 
competente cu 

Certificari 
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. 
34Legea 319/2006 privind securitatea si sanatatea in munca: evaluarea riscurilor trebuie realizata de persoane 
autorizate. 
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documentata, 
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participarea 
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transparenta. 
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(management 
calitate); ISO 45001 
(SSM) — cadru de 
proces, nu 
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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. 
34Legea 319/2006 privind securitatea si sanatatea in munca: evaluarea riscurilor trebuie realizata de persoane 
autorizate. 
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Nivel Instrument Continut Analog existent 

certificare operata 
de organisme 
acreditate. Doua 
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. 

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

Nivel 3 Conditie legala de 
exercitare 

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

Evaluatori de risc 
SSM (Legea 
319/2006); Experti 
contabili; Auditori 
financiari. 

 
7.2.4 Propunere concreta pentru Romania 

Initiativa nationala 

• $siJurarea unui cadru normativ viitor suE aspectul reJulilor de deIinire ܈i 
descriere a conceptelor legate de normare a muncii (de exemplu tipologia 
normelor de lucru, con܊inutul Iiecăruia din acestea, modalită܊ile de 
stabilire); 

• 6taEilirea direc܊iilor de normativi]are vn principiu - lege privind normarea- 
�i leJe privind proIesia de normator܈ 

• Recunoașterea funcției de izvor de drept al contractelor colective de 
muncă în fixarea normelor de muncă;s 

• 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 obstacol, 
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 Continut Precedent juridic 

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

Evaluarea riscurilor SSM 
(Legea 319/2006); DPIA 
(GDPR, Art. 35); 
consultarea CE/Betriebsrat 
(DE). 

2. Plan de tranzitie 
profesionala 

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

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

3. Renormarea integrata 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. 

Extensie a mandatului 
normatorului propus in Rec. 
1. Creeaza arhitectura 
coerenta intre cele doua 
recomandari. 

 
7.3.2 Skills Impact Assessment: cele patru intrebari 
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(a) Ce sarcini sunt transferate catre AI? 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 AI, gestionarea erorilor sistemului, interpretarea rezultatelor in 
context, interactiunea om-masina, configurarea si calibrarea instrumentelor AI. 

(d) Ce competente umane devin mai valoroase? Aceasta este intrebarea esentiala 
si cel mai adesea ignorata. Daca AI 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 AI 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 AI) 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 AI, 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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AI, raspunzand la 4 
intrebari: ce sarcini sunt 
transferate catre AI? ce 
competente devin 
redundante? ce competente 
noi sunt necesare? ce 
competente umane devin 
mai valoroase prin 
complementaritate cu AI? 

Evaluarea riscurilor SSM 
(Legea 319/2006); DPIA 
(GDPR, Art. 35); 
consultarea CE/Betriebsrat 
(DE). 

2. Plan de tranzitie 
profesionala 

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

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

3. Renormarea integrata 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. 

Extensie a mandatului 
normatorului propus in Rec. 
1. Creeaza arhitectura 
coerenta intre cele doua 
recomandari. 

 
7.3.2 Skills Impact Assessment: cele patru intrebari 
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(a) Ce sarcini sunt transferate catre AI? 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 AI, gestionarea erorilor sistemului, interpretarea rezultatelor in 
context, interactiunea om-masina, configurarea si calibrarea instrumentelor AI. 

(d) Ce competente umane devin mai valoroase? Aceasta este intrebarea esentiala 
si cel mai adesea ignorata. Daca AI 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 AI 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 AI) 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 AI, 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 
(WDSe� DcțiXQi оi WeUPeQe DIeUeQWe eODERUăUii оi DdRSWăUii SURiecWXOXi de OeJe 

Termen Acțiuni 

30 iunie 2026 (T0 — 
prezentarea 
documentului) 

(laEorarea ܈i pre]entarea documentului de inten܊ie către 
autorită܊ile puElice competente, cuprin]knd solu܊iile leJislative ܈i 
implementative pentru fundamentarea sistemului de normare a 
muncii. 

iulie – septembrie 2026 
(1–3 luni de la T0) 

&onstituirea ecKipelor mi[te teKnice �autorită܊i puElice, parteneri 
sociali, speciali܈ti� pentru elaEorarea documentelor-suport: studii 
de impact, ghiduri metodologice etc. 
Crearea de focus-Jrupuri pentru veriIicarea ܈i validarea solu܊iilor 
preconizate. 

1 septembrie 2026 'iseminarea documentului către partenerii sociali ܈i autorită܊ile 
puElice cu atriEu܊ii vn domeniul pie܊ei muncii� 

30 septembrie 2026 

)inali]area etapelor de ÄraIinare´ a con܊inutului proiectului� 
�i� circumstan܊ierea proElematicii pentru puElicul larJ ܈i interesat� 
�ii� identiIicarea ]onelor de inIluen܊ă �loEE\� vn Iavoarea proiectului� 
(iii) identificarea grupurilor profesionale de sprijin (antreprenoriale, 
sindicale / locatori); 
�iv� ac܊iuni de promovare orJani]ate de %�1�6� vn mediile de muncă 
 ��iei܊inclusiv prin portalul orJani]a� i la nivel european܈

30 iunie 2027 (cca. 1 an 
de la T0) (laEorarea proiectului de leJe ܈i a +�*� — Ghiduri de bune practici. 

septembrie 2027 $nun܊area lansării ini܊iativei leJislative� 

septembrie 2027 – 
iunie 2028 'e]Eaterea ܈i adoptarea proiectului de leJe� 

cca. 6 luni de la 
adoptare $doptarea leJisla܊iei secundare premerJătoare implementării� 

1RWă� WeUPeQeOe PDUcDWe ÄccD�´ оi iQWeUYDOeOe UeODWiYe �de e[� �–� OXQi de OD 7�� VXQW RUieQWDWiYe оi Ve 
UDSRUWeD]ă OD PRPeQWXO SUe]eQWăUii dRcXPeQWXOXi �7�   �� iXQie ������ 
. 
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. 35: Legea dialogului social nr. 62/2011 (Romania), cu modificarile ulterioare. 35: 
Directiva 2002/14/CE privind stabilirea unui cadru general de informare si consultare a lucratorilor. 35: 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. Identificarea 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, 
Tineretului si Solidaritatii 
Sociale (MMFTSS) — 
Directia Dialog Social 

Conform Legii 367/2022, 
ministerul responsabil cu 
dialogul social are atributii in 
concilierea conflictelor la 

Initiator al grupului de lucru 
tripartit pentru elaborarea 
ghidului national; 
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. 35: Art. L6321-1 Code du travail (Franta): L'employeur assure l'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. 35: Cass. Soc. 12 octombrie 2016, n 15-19811: initiativa de 
formare apartine angajatorului; nu conteaza ca salariatul nu a formulat cerere. 35: Cass. Soc. 21 aprilie 2017, n 15-
28640: obligatia se aplica pe intreaga durata a relatiei de munca. 35: 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. 35: 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. 35: Art. L6315-1 
Code du travail: interviu profesional obligatoriu la fiecare 2 ani; bilant recapitulativ la 6 ani. 35: Regulamentul (UE) 
2024/1689 (AI Act), Art. 4: furnizorii si utilizatorii de sisteme AI asigura un nivel suficient de AI literacy. 35: AI Act, 
Art. 6(2) si Anexa III: sistemele AI in recrutare, selectie, evaluare, promovare, incetare raporturi de munca = high-
risk. 35: 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: Legea 
319/2006 privind securitatea si sanatatea in munca: evaluarea riscurilor trebuie realizata de persoane autorizate. 
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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 
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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. Identificarea 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, 
Tineretului si Solidaritatii 
Sociale (MMFTSS) — 
Directia Dialog Social 

Conform Legii 367/2022, 
ministerul responsabil cu 
dialogul social are atributii in 
concilierea conflictelor la 

Initiator al grupului de lucru 
tripartit pentru elaborarea 
ghidului national; 
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. 35: Art. L6321-1 Code du travail (Franta): L'employeur assure l'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. 35: Cass. Soc. 12 octombrie 2016, n 15-19811: initiativa de 
formare apartine angajatorului; nu conteaza ca salariatul nu a formulat cerere. 35: Cass. Soc. 21 aprilie 2017, n 15-
28640: obligatia se aplica pe intreaga durata a relatiei de munca. 35: 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. 35: 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. 35: Art. L6315-1 
Code du travail: interviu profesional obligatoriu la fiecare 2 ani; bilant recapitulativ la 6 ani. 35: Regulamentul (UE) 
2024/1689 (AI Act), Art. 4: furnizorii si utilizatorii de sisteme AI asigura un nivel suficient de AI literacy. 35: AI Act, 
Art. 6(2) si Anexa III: sistemele AI in recrutare, selectie, evaluare, promovare, incetare raporturi de munca = high-
risk. 35: 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: Legea 
319/2006 privind securitatea si sanatatea in munca: evaluarea riscurilor trebuie realizata de persoane autorizate. 
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Actor Mandat juridic relevant Rol propus in 
implementare 

nivel de grup de unitati si de 
sector36 

MMFTSS — Directia 
Politici Publice si direc܊iile 
de specialitate pe leJisla܊ia 
muncii ܈i salari]are 

Coordoneaza elaborarea 
politicilor publice in 
domeniul muncii si 
salarizarii37 

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

ASRO (Asociatia de 
Standardizare din 
Romania) 

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 
interesate38 

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

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

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

INCDPM "Alexandru 
Darabont" 

Cercetare in domeniul SSM; 
participare la comitete 
tehnice ASRO 

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

Universitatile tehnice 
(Politehnica Bucuresti, 
UTCN, UPT, UTI) 

Programe universitare de 
inginerie industriala 

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. 
37Ministerul 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. 

 
 
 
 

Pagina 68 din 75 

Actor Mandat juridic relevant Rol propus in 
implementare 

parteneriat cu organisme 
private (REFA, MTM) 

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

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

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

Partenerii sociali — 
confederatii patronale 
(Concordia, CNIPMMR, 
UGIR, CONPIROM) 

Participare in negocierea 
colectiva; reprezentare in 
comitete tehnice ASRO 

Validare metodologica; 
pilotare in intreprinderile 
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) 

Certificari private deja 
recunoscute international 

Parteneriat tehnic in 
elaborarea curriculumului; 
transferul de metodologie 

 

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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implementare 
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tehnice cu reprezentare 
paritara a partilor 
interesate38 
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ca propunere CEN 
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de conformitate cu cerintele 
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Cercetare in domeniul SSM; 
participare la comitete 
tehnice ASRO 

Suport stiintific pentru 
elaborarea standardului; 
cercetare aplicata pe 
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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. 
37Ministerul 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 Mandat juridic relevant Rol propus in 
implementare 

parteneriat cu organisme 
private (REFA, MTM) 

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

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

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

Partenerii sociali — 
confederatii patronale 
(Concordia, CNIPMMR, 
UGIR, CONPIROM) 

Participare in negocierea 
colectiva; reprezentare in 
comitete tehnice ASRO 

Validare metodologica; 
pilotare in intreprinderile 
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) 

Certificari private deja 
recunoscute international 

Parteneriat tehnic in 
elaborarea curriculumului; 
transferul de metodologie 

 

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, 
ii 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 AI (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 AI, 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 AI 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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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 
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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. 
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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 AI (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 AI, 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 AI 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. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

Pagina 72 din 75 

 

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, 
sIera de atriEutii sau alte Iorme� pentru a staEili volumul de munca al salariatilor" Ƒ 
'$ Ƒ 18 

2. Normele in vigoare au fost elaborate pe baza unei metodologii documentate 
(cronometrare, esantionarea muncii, MTM, REFA sau metoda echivalenta), sau au 
Iost preluate empiric � mostenite" Ƒ '$ Ƒ 18 

3. Persoana care a elaborat normele are formare specializata in industrial 
enJineerinJ � normarea muncii �5()$, 070, Iormare universitara ecKivalenta�" Ƒ '$ 
Ƒ 18 

4. Normele au fost validate statistic (numar suficient de masuratori, marja de eroare 
cunoscuta�" Ƒ '$ Ƒ 18 

5. Normele sunt revizuite periodic (cel putin la 2-3 ani sau la modificari tehnologice 
majore�" Ƒ '$ Ƒ 18 

6. A existat consultarea sindicatului reprezentativ sau a reprezentantilor 
salariatilor la elaEorarea normelor, conIorm $rticolului ��� din &odul muncii" Ƒ '$ Ƒ 
NU 

7. Documentatia metodologica a normelor este accesibila salariatilor si 
repre]entantilor lor" Ƒ '$ Ƒ 18 

8. Salariatii cunosc procedura de contestare a normelor pe care le considera 
e[cesive sau nereali]aEile" Ƒ '$ Ƒ 18 
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reflecta convingerea autorilor ca tranzitia catre o normare a muncii echitabila, 
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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, 
Jeneratoare de continut, anali]a predictiva, alJoritmi de alocare a sarcinilor�" Ƒ '$ Ƒ 
NU 

10. Daca DA la intrebarea 9: a fost realizata o analiza a impactului AI asupra 
competentelor existente si a fost elaborat un plan de formare/tranzitie pentru 
salariatii aIectati" Ƒ '$ � Ƒ 18 � Ƒ 18 6( $3/,&$ 

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 AI in flux. Realizati un inventar al 
instrumentelor AI utilizate de salariati (oficial sau neoficial — chatboti, asistenti de cod, 
generatoare de continut). Conform Articolului 4 al Regulamentului (UE) 2024/1689 (AI 
Act), aveti obligatia de a asigura un nivel suficient de AI 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 AI 

- Elaborati o Skills Impact Assessment simplificata (formular de o pagina) pentru 
fiecare flux de munca afectat de introducerea AI: ce sarcini sunt transferate? ce 
competente devin redundante? ce competente noi sunt necesare? ce competente 
umane devin mai valoroase prin complementaritate cu AI? - Pentru salariatii afectati, 
elaborati un plan de tranzitie profesionala pe 12-24 luni, care sa cuprinda: formare 
in utilizarea AI, 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 AI 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 AI 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 



 
 
 
 

Pagina 73 din 75 

9. In ultimii 24 de luni, intreprinderea a introdus instrumente de inteligenta 
artificiala in fluxurile de munca (chatboti, sisteme de clasificare automata, 
Jeneratoare de continut, anali]a predictiva, alJoritmi de alocare a sarcinilor�" Ƒ '$ Ƒ 
NU 

10. Daca DA la intrebarea 9: a fost realizata o analiza a impactului AI asupra 
competentelor existente si a fost elaborat un plan de formare/tranzitie pentru 
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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 AI in flux. Realizati un inventar al 
instrumentelor AI utilizate de salariati (oficial sau neoficial — chatboti, asistenti de cod, 
generatoare de continut). Conform Articolului 4 al Regulamentului (UE) 2024/1689 (AI 
Act), aveti obligatia de a asigura un nivel suficient de AI 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 AI 

- Elaborati o Skills Impact Assessment simplificata (formular de o pagina) pentru 
fiecare flux de munca afectat de introducerea AI: ce sarcini sunt transferate? ce 
competente devin redundante? ce competente noi sunt necesare? ce competente 
umane devin mai valoroase prin complementaritate cu AI? - Pentru salariatii afectati, 
elaborati un plan de tranzitie profesionala pe 12-24 luni, care sa cuprinda: formare 
in utilizarea AI, 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 AI 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 AI 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 ISO 6385:2016 
"Ergonomics principles in the design of work systems", preluat in Romania ca SR EN 
ISO 6385. - Regulamentul (UE) 2024/1689 (AI Act), Articolul 4 — obligatia de AI 
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. 

CONCLUZII
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Concluzii 
 

(Žaluarea problematicii sistemului de normare a muncii Ěn �omÕnia a ĚnŽederat prin intermediul 
analiƏei de conținut și ċormă o serie de aspecte, a căror soluționare Ěn plan principial teoretic, 
dar și Ěn cÕmpul practicii sociale și Ĥuridice, impune o necesară ameliorare a conținutului 
obligațional al raporturilor de muncă. �otodată, introducerea unor criterii riguroase de măsurare 
a muncii prestată prin utiliƏarea de standarde normatiŽe democratic susținute și cu o 
eċectiŽitate reală, sunt aƏimuturi realiste și nu doar deƏiderate utopice. 

�e de altă parte, necesitatea asigurării unei calități superioare Ěn priŽința nu doar a elementelor 
intrinseci desċășurării unei actiŽități, ci și Ěn priŽința capabilităților proċesionale ale eŽaluatorilor 
modului de deċinire și comensurare a muncii prin norme de muncă- normatorii- se impune cu 
ċorța unei realități sociale ce nu poate ċi, Ěn mod obiectiŽ, ignorată. 

"acă adăugăm la aceste chestiuni ce ċorțeaƏă cu atributul raționalității Ĥuridice, dar și al 
progresului social Ěn priŽința mecanismelor de ċuncționare a pieței muncii și ĚmpreĤurarea ținÕnd 
de o accentuată segmentare, „moƏaicareГ a pieței muncii, inclusiŽ din punct de Žedere al 
modului de normare a muncii, determinată de „perisabilitateaГ normatiŽelor din trecut, dar și 
de mecanismele de normare Ěmprumutate din ghidurile practice ale unor actori globali, dar cu 
incidență parțială asupra raporturilor de muncă din �omÕnia, constatăm cu și mai multă 
Ěntemeiere motiŽațională că o atare problematică reclamă o reƏolŽare ϼreŽiƏitareϽ din temelii 
prin intermediul unor mecanisme, inclusiŽ normatiŽe, care să asigure o ŽiƏiune unitară la niŽel 
de principiu, și una speciċică și ċleƄibilă prin acomodarea sa la particularitățile anumitor 
proċesii, meserii, ocupații, actiŽități,  ċuncții, precum și la speciċicul locurilor de muncă Ěn care 
acestea se practică ori se eƄercită. 

bu Ěn ultimul rÕnd, interŽenția de natură normatiŽă trebuie să promoŽeƏe asigurarea unui cadru 
legal unitar cu o serie de obiectiŽe clare, distincte, concrete și predictibile care să dea prioritate 
unor principii și Žalori, după cum urmeaƏăϡ 

aϽ asigurarea unui cadru normatiŽ unitar sub aspectul regulilor de deċinire și descriere a 
conceptelor legate de normare a muncii ϼde eƄemplu tipologia normelor de lucru, 
conținutul ċiecăruia din acestea, modalitățile de stabilireϽϢ 

bϽ stabilirea direcțiilor de normatiŽiƏare Ěn principiu - lege priŽind normarea- și lege priŽind 
proċesia de normatorϢ 

cϽ recunoașterea ċuncției de iƏŽor de drept al contractelor colectiŽe de muncă Ěn ċiƄarea 
normelor de muncă. 

�. �roælemaťica normării muncii - concepťeϠ ťipoloČieϠ meťode de ŜťaæilireϠ orČanele 
puælice ši parťeneri Ŝociali compeťenũi Ŝă decidă; de elaæorať ši aproæať eƄcluŜiŽ 
pe leČe. 
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�oluũii pracťiceϡ 

aϽ se adoptă legea și se păstreaƏă doar ca titlu de regulă generală ϼprincipiiϽ un teƄt Ěn 
�odul auncii care să conțină și o normă de trimitere la legea de domeniu (lege 
specialăϽϢ 

bϽ legea specială Ža conține pe lÕngă principiile de stabilire a normelor de muncă, și o serie 
de dispoƏiții ŽiƏÕnd mecanismele și categoriile de ĚmpreĤurări, situații de ċapt supuse 
eŽaluării, precum și reċerențiale -mecanisme și criterii Ěn baƏa cărora are loc eŽaluarea 
conținutului normelor. 

cϽ legea specială Ža delimita cu eƄactitate aria sa de incidență, stabilind Ěn concret 
categoriile de subiecte de drept cărora li se Žor aplica preŽederile sale pe acele categorii 
de proċesii, ċuncții, ocupații, actiŽități și particularități ale locurilor de muncăϢ 

dϽ legea specială Ža ċace trimiteri la eŽentuale reglementări de ordin implementatiŽ, cum 
ar ċi hotărÕre de guŽern, Ěn Žederea unei mai bune Ěnțelegeri și aplicări ale dispoƏițiilor 
sale, Ěn măsura Ěn care acest lucru se impune, după caƏϢ 

eϽ legea specială recunoaște contractelor colectiŽe de la niŽel național și sectorial 
prerogatiŽa de a particulariƏa modul de aplicare a acestei legi, dacă printr-un astċel de 
demers asigură o certă ameliorare a modului de eŽaluare a actiŽității, Ěn raport cu 
eƄigențele decurgÕnd din norma de muncăϢ 

ċϽ legea specială poate să indice anumite unități ϼangaĤatoriϽ sau locuri de muncă pentru 
care nu este obligatorie aplicarea dispoƏițiilor sale. În caƏul angaĤatorilor cu mai puțin 
de ͐͏ angaĤați se pot stabili condiții speciċice priŽind normarea muncii ċără Ěnsă a crea 
tipuri noi de norme de muncă, altele decÕt cele preŽăƏute de legeϢ 

gϽ legea specială Ža permite elaborarea de ghiduri practice, aprobate prin acorduri 
colectiŽe, inclusiŽ considerÕnd modul de utiliƏare a I.�. și stabilirea eċectelor cÕt 
priŽește conținutul normei de muncă a lucrătorilor Ěn acest caƏϢ 

hϽ legea specială Ža enunța la niŽel principial, Ěn termeni imperatiŽi și concreți, modul în 
care norma de muncă se raporteaƏă la noțiunea Ĥuridică de timp de lucru și la aceea de 
remunerație, ċiƄÕnd criterii concrete ŽiƏÕnd conținutul acesteia Žis a Žis de anumite 
perioade inactiŽe ale timpului de lucru sau Ěn caƏul estimării legale ori conŽenționale a 
timpului de lucru și ċelul Ěn care este remunerată munca Ěn acest caƏ special.   

�. Mn principiu Ža fi neceŜară elaæorarea ši adopťarea a două leČi ϼ acťe normaťiŽe 
primareϽϠ prima ŽiƏÕnd ŜiŜťemul de normare a munciiϠ iarϠ cea de a douaϠ profeŜia 
de normaťor. �ceaŜťă din urmă leČe ťreæuie minimal Ŝă cuprindă urmăťoarele 
aŜpecťeϡ  

aϽ niŽelul studiilor de specialitate ϼlicență, masterat - aria curicularăϽ, eŽentuale alte 
diplome ori atestateϢ 

bϽ recunoaștere Ěn �( ca proċesie reglementată, stabilirea ariei ϼtipuluiϽ de competențe 
proċesionale ϼatribuții principialeϽϢ 

cϽ recunoașterea ca un corp proċesional constituit și un statut ѭ organ de coordonare și 
conducere tip �olegiu.  
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beĚndeplinirea acestor criterii de Žalidare a proċesiei ca proċesie reglementată, Ěn mod 
cumulatiŽ, repreƏintă un impediment dirimant ϼabsolutϽ. �ub acest aspect, trebuie ċormulată o 
opțiune categorică, mai ales, dacă se dorește ϼopteaƏăϽ pentru utiliƏarea acesteia ca proċesie 
reglementată, ċiind necesară o lege de tip statut precum și Ěndeplinirea altor cerințe. 

Mn ce priŽește conținutul acestor acte normatiŽe, apreciem că sunt de urmat aceste 
recomandări succinteϡ stabilirea legăturii Ěntre conceptele de timp de lucru, normă de muncă 
și remunerație, accentuÕndu-se raportul Ěntre acestea Ěn termeni determiniști ϼcauƏă-eċectϽ, 
precum și din punct de Žedere Ĥuridic principal – accesoriu-ori deriŽate ca și natura lor Ĥuridică- 
drept, obligație, sau modalități de organiƏare a dreptului la muncă. 

"in punct de Žedere al eƄprimării ϼterminologieiϽ propunerile ŽiƏÕnd reglementarea la niŽel de 
lege a sistemului de normare, trebuie să ċie eƄprimate Ěn ċormulări clare, neechiŽoce, concrete, 
să eŽite așadar, dubitatiŽul la niŽel de opțiune, precum și unele aprehensiuni de ordin meditatiŽ. 
ipțiunile Ěmbrățișate trebuie să ċie aŽansate Ěn considerarea utilității lor sociale și practice, 
elemente ce Žor ċi, ca atare, subliniate și, desigur, aŽÕnd un scop amelioratiŽ descris și deċinit, 
Ěn consecință. �u atÕt mai mult această abordare, inclusiŽ la niŽelul ċormulării teƄtelor de lege, 
precum și a altor ЋŽehiculeЋ de tip normatiŽ la care recurgem, este susținută și de posibilul 
ЉpionieratЋ pe care legislația romÕnească l-ar putea marca, Ěn „peisaĤulЋ reglementărilor de pe 
piața muncii europene și, desigur, unionale, dincolo de utilitatea socială și ċuncțională 
intrinsecă pe care o preƏintă.. 

�e de altă parte, și Ěntr-o distinctă ordine de idei, este solid motiŽată opțiunea reglementării 
acestei problematici prin lege, ținÕnd seama de „distribuireaЋ rolurilor Ěn postura de deciƏie a 
autorităților publice și ale partenerilor sociali, cÕt priŽește utiliƏarea sistemului de normare a 
muncii.  

În „siaĤulЋ acestui enunț, urmeaƏă a se ċiƄa stabilirea ordinii decidenților Ěn accesarea 
prerogatiŽelor reglementare Ěn raport cu problematica aŽută Ěn Žedere, specialiƏarea pe obiect 
- modalitate de acțiune priŽilegiată și caliċicată drept principiu dominant al reglementării, 
precum și ca un ghidaĤ metodologic obligatoriu. 

�n astċel de demers Ěși propune atingerea următoarelor obiectiŽeϡ 

aϽ eliminarea paralelismelor la niŽelul reglementărilor precum și „deŽălmășiaЋ Ěn eƄercițiul 
competențelor actiŽităților publice cu misiune instituțională Ěn această materieϢ 

bϽ o constantă și consolidată ameliorare a mecanismelor de ierarhiƏare a deciƏiilor, baƏată 
pe stabilirea de criterii clare, concrete, predictibile, de departaĤare pe categorii de 
actiŽități și de obiect de acțiuni a competențelor ratione materiae și personae a 
instituțiilor publice chemate să acționeƏe Ěn parteneriat cu sindicateleϢ 

cϽ promoŽarea unor distincții clare la niŽel de conținut și ċormă Ěn modul de abordare a 
problematicilor speciċice, deċinind motiŽele și scopurile adoptării, după caƏ, de 
reglementări principiale sau a unora de tip implementatiŽ ϼmăsuri de organiƏare a 
aplicării legilorϽϢ 
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dϽ democratiƏarea eċectiŽă și realiƏată Ěn modalități concrete a conținutului măsurilor de 
punere Ěn Žaloare ϼŽaloriċicareϽ a parteneriatului social, prin recunoașterea rolului 
partenerilor sociali Ěn deƏŽoltarea sistemului de normare a muncii, precum și a 
mecanismelor idonee de realiƏare a acestui scopϢ 

eϽ stabilirea unui sistem de normare a muncii care să conțină o eŽaluare completă, 
diċerențiată și baƏată pe criterii cantitatiŽe și calitatiŽe solid motiŽate și științiċic 
elaborate cÕt priŽește Žaloarea muncii din punct de Žedere al intensității, al 
randamentului economic. 

 

�alendarul implemenťării măŜurilor de ordin ši ťip normaťiŽ. 

͐. �lan leČiŜlaťiŽ  

be propunem ca Ěn termen de ͕ luni de la preƏentarea preƏentului document să elaborăm un 
proiect de lege care să conțină la niŽel principial dar și Ěn modalități concrete elementele de 
conținut și ċormă de natură constitutiŽă a sistemului de normare a muncii din �omÕnia. 
 �Õt priŽește legislația secundară de ordin precumpănitor implementatiŽ, Ža succede 
preƏentării și eŽentualei adoptări a legii la un interŽal de aproƄimatiŽ ͕ luni de la preƏentarea ϯ 
adoptarea legii. 

2.  aăŜuri premerČăťoare elaæorării proiecťului de leČe. 

aϽ constituirea Ěn termen de ͐-͒ luni de la preƏentarea documentului de echipe miƄte cu 
caracter tehnic ϼautorități publice, parteneri sociali, specialiștiϽ pentru elaborarea 
documentelor suport al actelor normatiŽe, cum ar ċiϡ studii de impact, ghiduri 
metodologice etc. 

bϽ crearea de ċocus grupuri pentru Žeriċicarea și Žalidarea soluțiilor preconiƏate de actele 
normatiŽe, conċorm documentului de intenție preƏentat la ͒͏ iunie ͑͏͕͑.  

͒. �oncluƏii de eťapă. 

3.1. (laborarea ši preƏentarea acestui document urmărešte punerea la dispoƏiũia 
autorităũilor publice competente Ěn materia abordată de acesta a soluũiilor 
leČislative ši implementative considerate necesare ši utile pentru ċundamentarea 
la nivel normativ a unui sistem de normare a muncii Ěn �omÕnia baƏat pe un 
ansamblu de valori ši principii considerat a ċi o matrice solidă conceptual ši 
ċuncũională la nivelul operaũionaliƏăriiϦ avÕnd ca scop o mai riČuroasăϦ corectăϦ 
ecēitabilă ši nuanũată abordare a normei de muncă adaptată la noile teēnoloČiiϦ dar 
cu respectarea dreptului ċundamental la muncă al lucrătorilorϦ Ěn ċiecare din 
ipoteƏele pe care acest drept le presupuneϥ -30 iunie 2026 termen. 

3.2. �tabilirea ordinii procedurilor succesive preƏentării �roiectului, precum ši a 
termenelor viƏÕnd respectivele măsuri Ђaăsuri->olloſ upЃ - aceste etape au loc 
concomitent. 
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3.2.1. aoîalĖťÏũĖϟîôϟŽaloŘĖċĖèaŘôϟaϟîoèŪıôĲťŪlŪĖϧϟ

aϽ disiparea documentului la niŽelul partenerilor sociali și a autorităților publice cu atribuții 
Ěn domeniul pieței munciiϢ �ermen ͐ septembrie ͑͏͕͑ 

bϽ etape de ЋraċinareЋ conținut proiect 
i. circumstanțierea problematicii de preƏentat publicului larg și interesatϢ 

ii. identiċicarea unor Əone de inċluență ϼlobbƅϽ Ěn ċaŽoarea proiectului de legeϢ  
iii. identiċicarea de grupuri proċesionale ϼantreprenoriale, sindicale ϯ lucrătoriϽ, care 

să spriĤine și să participe la deƏŽoltarea conținutului proiectului de legeϢ  
iŽ. acțiuni organiƏate de �.b.�. de promoŽare a proiectului, Ěn mediile de muncă 

(grupuri proċesionale, antreprenori, sindicate, lucrătoriϽ și la niŽel european 
utiliƏÕnd inclusiŽ portalul organiƏației. �ermen ͒͏ septembrie ͑͏͕͑ 

 

3.3.  �roiect de leČe - deƏbatere ši adoptare 

aϽ elaborare proiect de lege F.@. - @hiduri de bune practici - ͒͏ iunie ͑͏͖͑ ϼ͐ anϽϢ 
bϽ anunțarea lansării inițiatiŽei legislatiŽe ϼseptembrie ͑͏͖͑ϽϢ 
cϽ deƏbatere și adoptare septembrie ͑͏͖͑ - iunie ͑͏͑͗. 

 

�. ipũiuni finale priŽind modaliťăũile de reČlemenťare 

�doptarea documentului trebuie să țină seama de regulile priŽind tehnica legislatiŽă, astċel cum 
sunt reglementate prin [egea nr.͓͑ϯ͑͏͏͏. 

�inÕnd seama de aceste eƄigențe legale, se poate opta Ěntre următoarele Žariante de 
normatiŽiƏare a problematicii sistemului de normare a muncii, după cum urmeaƏăϡ 

aϽ [ege specială dedicată Ěn eƄclusiŽitate reglementării problematicii abordate ϼnormare a 
munciiϽ care să conțină atÕt reglementări la niŽel de principiu, cÕt și mecanismele 
concrete de stabilire, ċuncționare ale sistemului de normare ϼrelație �.b.�.ϽϢ 

bϽ [ege specială, dar cu păstrarea unor aspecte de ordin general pe seama �odului auncii, 
eŽentual o parte din dispoƏițiile astăƏi eƄistente Ěn cuprinsul său, mai puțin cele ŽiƏÕnd 
stabilirea normelor de muncă prin regulamentul intern, 

cϽ aodiċicarea mai multor acte normatiŽe Ěntre care �.a., I.M., ��a național ѭ de sectorϢ 
dϽ �doptarea de legislație secundară, indiċerent de opțiunea normatiŽă aleasă – lege 

specială sau modiċicarea mai multor acte normatiŽe aplicabile Ěn materie-44 
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