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Titlu Proiect: Dialog social si parteneriate pentru Ocupare si Formare

A 1-Actiuni care vizeaza imbunatatirea capacitatii si digitalizarea organizatiilor societatii civile

o

Viitorul muncii: cum se adapteaza legislatia muncii la munca hibrida si la
noile forme de ocupare?

Schimbarile rapide generate de digitalizare, globalizare si crizele sanitare recente — in special pandemia de
COVID-19 — au accelerat transformarile pietei muncii, ducand la aparitia si consolidarea unor forme alternative
de munca, precum telemunca, munca hibrida, freelancing-ul sau platformele digitale. Aceste transformari
necesita o reevaluare profunda a legislatiei muncii, care a fost conceputa, in mare parte, pentru relatii de munca
traditionale, desfasurate in mod fizic, sub supraveghere directd. Tn acest context, se impune intrebarea: cum
raspunde legislatia muncii acestor schimbari?

l. Adaptarea legislatiei muncii la munca hibrida si la noile forme de ocupare

Transformarile accelerate ale pietei muncii din ultimele doua decenii —in special dupa pandemia de COVID-
19 — au scos n evidentd necesitatea unei reforme profunde a legislatiei muncii. Modelul traditional de muncag,
centrat pe o relatie ierarhica, stabila si desfasurata intr-un loc fix, este Tnlocuit treptat de o multitudine de forme
de munca flexibila: munca hibrida, telemunca, freelancing, munca pe platforme digitale si colaborarile
temporare. Aceasta diversificare aduce avantaje economice si personale, dar genereaza si vulnerabilitati juridice
si sociale pe care legislatia trebuie sa le reglementeze.

1.1. Adaptarea legislatiei la munca hibrida si telemunca

Modelul de munca hibrida a aparut ca raspuns la nevoia de adaptare a activitatii economice Tn timpul
pandemiei, dar s-a consolidat ulterior ca o optiune preferata de numerosi angajati si angajatori. Aceasta forma
presupune alternarea intre lucrul la distanta (acasa sau din alte locatii) si prezenta fizicd la birou. Munca a
devenit norma in multe industrii (IT, marketing, consultanta etc.). Acest model a dus la modificarea perceptiei
asupra spatiului si timpului de munca, impunand schimbari legislative esentiale. Din perspectiva juridica,
redefinirea ,locului de munca” impune o revizuire a mai multor elemente esentiale:

a) Clarificarea conceptului de ,loc de munca”

In contractele individuale de munca: legislatia trebuie sa permita formulari flexibile (ex. , biroul angajatorului
si/sau domiciliul salariatului”) fard a crea incertitudini legale. Legea nr. 81/2018 privind telemunca din Romaénia
a fost un pas initial Tn recunoasterea muncii la distantd, dar nu acopera complet complexitatea muncii hibride.
Spre exemplu, nu exista un cadru clar pentru angajatii care isi impart timpul intre birou, domiciliu si alte locatii
mobile (cafenele, spatii de co-working), specificarea Tn contract a acestor variante multiple fara a crea
ambiguitati legale.
in consecintd, este necesard o revizuire a Codului muncii, astfel incat si reflecte realitatea muncii
descentralizate.

b) Obligatiile angajatorului
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Chiar si in conditii de munca la distanta, angajatorul rdmane responsabil pentru:
> Asigurarea securitatii si sanatatii in munca (SSM).Obligatia angajatorului de a asigura conditii de munca
sigure se extinde si in spatiile care nu sunt sub control direct (ex. domiciliul lucratorului). Se ridica
intrebari privind responsabilitatea Tn cazul accidentelor de munca petrecute acasa.
> Dotarea salariatilor cu echipamentele necesare (laptop, conexiune internet, software). Este necesara
reglementarea clard a responsabilitatilor privind furnizarea echipamentelor, intretinerea acestora si
suportul tehnic oferit.
> Plata unor compensatii financiare pentru cheltuielile cu utilitatile.
> Discriminarea si egalitatea de tratament: lucratorii la distanta nu trebuie discriminati n raport cu cei
care lucreaza fizic (ex. in privinta promovarilor sau accesului la formare profesionala).
Legea trebuie sa prevada mecanisme clare de verificare si compensare, fara a incdlca dreptul la viata privata
a salariatului. De exemplu, unele state (Germania, Olanda) ofera ghiduri pentru evaluarea riscurilor SSM la
domiciliu, iar legislatia ar trebui sa includa modele standardizate si reglementari clare privind controalele la
distanta.

c) Flexibilizarea timpului de lucru

Munca hibrida aduce adesea o flexibilitate crescuta a programului, ceea ce necesita reglementari care sa
permita ore de lucru flexibile sau asincrone, in functie de activitatea angajatului, sa protejeze dreptul la
deconectare, adica interzicerea solicitarii activitatilor in afara programului de lucru, fara compensare.

1.2. Adaptarea la noile forme de ocupare: freelancing, platforme digitale, economia colaborativa

Diversificarea pietei muncii nu se limiteaza la munca hibrid3, ci include o serie de forme alternative de
munca, care nu sunt incadrate clasic Tn Codul muncii. Noile forme de ocupare nu se mai incadreaza in tiparul
clasic angajator-angajat. Tn acest nou ecosistem, se contureaza mai multe tipologii:

a) Freelancing si colaborari independente

Freelancingul presupune prestarea de servicii independente, deseori pe baza de contracte civile. Acest
model ofera autonomie, dar implica si lipsa protectiei sociale garantate salariatilor (ex. concedii medicale, pensii,
somaj). Chiar daca freelancerii lucreaza pe baza de contracte civile sau comerciale, nu beneficiaza de protectia
specifica salariatilor. Desi acest model ofera autonomie, creeaza probleme de acces la asigurari sociale si pensii,
lipsa concediului medical sau de odihna, vulnerabilitate in fata neplatii sau anularii unilaterale a contractului.

O solutie legislativa ar fi introducerea unui cadru juridic intermediar, asemanator celui din Franta sau Italia,
unde freelancerii pot opta pentru statutul de ,,lucrator economic dependent”, cu drepturi partiale comparabile
cu ale salariatilor.

b) Munca pe platforme digitale (gig economy)

Gig economy sau ,,munca pe proiect” este definitd de sarcini pe termen scurt, desfasurate adesea prin
aplicatii digitale. Lucratorii din gig economy sunt adesea coordonati prin aplicatii mobile (Uber, Glovo, Upwork)
si considerati prestatori independenti. Acest tip de munca creeaza o zona gri in dreptul muncii, lucratorii sunt
coordonati de algoritmi, primesc evaluari automate si sunt penalizati sau recompensati fara o relatie clara de
munca. in cele mai multe cazuri, ei sunt clasificati ca independenti, desi indeplinesc conditiile unei relatii de
subordonare.

Uniunea Europeana a propus, in 2021, o Directiva privind conditiile de munca pe platforme, care introduce:

- prezumtia legalad de relatie de munca daca platforma exercita controlul (ex. stabileste preturi, evaluari,
penalizari).

- obligatia de transparenta a algoritmilor folositi pentru atribuirea sarcinilor si evaluarea performantei.

- dreptul la negociere colectiva, chiar si pentru lucrdtori independenti.

Aceste fenomene cer o regandire a granitei dintre munca dependenta si activitate independenta, cu scopul
de a oferi un minimum de protectie universala tuturor lucratorilor, indiferent de statut.
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Aceste reforme, odatd implementate, ar obliga statele membre, inclusiv Romania, sa isi modifice legislatia
pentru a extinde protectia muncii dincolo de salariatii clasici.

1.3. Integrarea conceptului de ,,munca decenta” si protectie

n contextul digitalizarii si al muncii remote, notiunea de , program de lucru” a devenit tot mai flexibila, dar
si mai greu de controlat. Munca nu mai este limitata de un spatiu fizic sau de un orar strict, iar aceasta flexibilitate
poate deveni o sursa de stres, epuizare si afectare a vietii personale.

> Dreptul la deconectare presupune ca salariatul sa nu fie obligat sa raspunda la apeluri, e-mailuri sau
sarcini in afara programului normal de lucru. Acest drept a fost legiferat deja in Franta si Belgia, iar
Comisia Europeana sustine extinderea sa la nivelul UE.

» Timpul de munca real vs. timpul efectiv: in munca la distantd, angajatii pot lucra in mod fragmentat,
ceea ce face dificila urmarirea timpului efectiv de munca. Legislatia trebuie sa tina cont de aceste noi
modele (ex. ore flexibile, munca asincrona).

» Orele suplimentare si monitorizarea: in absenta unei prezente fizice, multe companii implementeaza
instrumente software de monitorizare. Acestea trebuie reglementate clar pentru a nu Tncalca viata
privata a angajatilor.

Farad o reglementare clara a timpului de munca, flexibilitatea poate deveni o capcana care duce la ,,munca

non-stop”, ceea ce afecteaza sanatatea mintald si echilibrul viata profesionald/viata personala.

4. Digitalizarea legislatiei si a inspectiei muncii

Adaptarea nu inseamna doar modificarea legii, ci si modernizarea institutiilor:

> Inspectia muncii trebuie sa se digitalizeze pentru a verifica activitatea desfasurata online sau la distanta.

» introducerea de registre electronice de munca si platforme nationale de raportare a activitatilor

independente.

> utilizarea inteligentei artificiale pentru identificarea muncii nedeclarate sau a conditiilor abuzive din

platformele digitale.

» Romania, ca stat membru UE, trebuie sa se alinieze acestor tendinte prin reforme legislative si investitii

in infrastructura digitald a muncii.

Adaptarea legislatiei muncii la noile forme de ocupare nu trebuie sa insemne renuntarea la protectiile
castigate istoric de salariati. Dimpotriva, este nevoie de o extindere inteligenta a drepturilor si obligatiilor pentru
a include lucratorii digitali, hibrizi sau independenti. Reforma trebuie sa urmareasca:

Asigurarea unui echilibru intre flexibilitate si securitate.

Crearea unei umbrele de protectie universala, aplicabile tuturor lucratorilor.

Dialog social extins, incluzand noii actori din economie (platforme, freelanceri, cooperatori digitali).
Viitorul muncii nu mai este o proiectie, ci o realitate prezenta. Legislatia muncii trebuie sa devina un
instrument dinamic, capabil sa reglementeze si sa protejeze in acelasi timp.

YV VY

1. Legislatia nationald (Romania)

a) Codul Muncii (Legea nr. 53/2003, cu modificarile ulterioare)

Reprezinta cadrul general privind raporturile de munca. Desi a fost modificat de mai multe ori pentru a
integra formele moderne de munca, Codul Muncii rdmane centrat pe raporturile clasice de tip angajat-angajator.
Elementele relevante includ:

- definirea contractului individual de munca.

- reglementarea timpului de munca si a concediilor.

- drepturile si obligatiile partilor.

- protectia salariatilor in raport cu concedierea, hartuirea, sanatatea si securitatea in munca.

Codul Muncii necesita o revizuire temeinica pentru a integra mai clar conceptul de munca hibrida, regimul
specific al muncii pe platforme si noile forme de munca flexibila.

b) Legea nr. 81/2018 privind reglementarea activitatii de telemunca
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Unul dintre cele mai semnificative progrese in legislatia nationala privind adaptarea la noile forme de munca
a fost adoptarea Legii nr. 81/2018 privind reglementarea activitatii de telemunca. Aceasta a fost conceputd
pentru a oferi un cadru legal clar pentru salariatii care isi desfasoara activitatea in afara sediului angajatorului,
utilizand tehnologia informatiei si comunicatiilor. Conform legii:
salariatul poate desfasura activitatea in alt loc decat cel organizat de angajator (de reguld, domiciliul).
este necesara o clauza expresa in contractul individual de munca.
se mentioneaza obligatiile privind echipamentele, securitatea muncii, inspectiile ITM etc.

Limitele legii:

nu reglementeaza in mod clar munca hibrida (alternarea intre munca la birou si telemunca).
nu prevede compensatii obligatorii pentru cheltuielile lucratorilor.

nu defineste clar obligatiile in caz de accidente de munca la domiciliu.

Cu toate acestea, pandemia de COVID-19 a evidentiat rigiditatile si limitele acestei reglementéri. in 2020-
2021, autoritatile au fost nevoite sa adopte masuri exceptionale care au flexibilizat temporar obligatiile legale
privind telemunca, inclusiv eliminarea conditiei acordului scris Th anumite situatii. Aceste masuri au subliniat
nevoia unui cadru mai flexibil si mai adaptat realitatilor digitale.

VVVYVYVYVY

c) OUG nr. 36/2021
A permis desfasurarea muncii la distanta in mod mai flexibil Tn timpul starii de alertad si dupa pandemie.
Aceasta ordonanta a evidentiat necesitatea unei reforme permanente in reglementarea muncii remote.
Pentru ca Romania sa raspunda eficient noilor realitati ale muncii, este necesarad o reforma ampla si coerenta
a legislatiei muncii, care sa includa:
> extinderea si flexibilizarea Legii privind telemunca pentru a include si munca hibrida;
reglementarea clara a muncii pe platforme digitale;
introducerea dreptului la deconectare;
adaptarea normelor privind timpul de munca si evidenta acestuia Tn context digital;
consolidarea protectiei sociale pentru lucratorii atipici.
De asemenea, este esentialda o colaborare stransa intre Guvern, sindicate, patronate si societatea civila,
pentru ca reglementarile sa reflecte echitabil interesele tuturor partilor si sa asigure o piata a muncii echilibrata
siincluziva.

YV VYV

1. Reglementari europene relevante

Uniunea Europeana (UE) joaca un rol esential in definirea directiilor generale ale dreptului muncii in statele
membre, inclusiv in contextul noilor forme de munca, cum ar fi munca hibrida, telemunca si activitatea
desfasurata prin intermediul platformelor digitale. Desi reglementarile europene nu intervin direct in toate
aspectele legislatiei muncii— care ramane, Tn mare parte, competenta nationalad — ele ofera un cadru comun care
ghideaza modernizarea si armonizarea politicilor de munca in intreaga Uniune.

3.1. Directiva privind transparenta si previzibilitatea conditiilor de munca (UE) 2019/1152

Adoptata in 2019, aceasta directivd vizeaza imbunatatirea transparentei si previzibilitatii in relatiile de
muncad, in special in contextul cresterii numarului de forme de ocupare atipice. Directiva extinde obligatiile
angajatorilor privind informarea lucratorilor si introduce noi drepturi minime, cum ar fi:

- dreptul de a cunoaste conditiile esentiale ale muncii (durata contractului, programul, remuneratia etc.)

inca de la inceputul angajarii;

- limitarea perioadelor de proba;

- interzicerea clauzelor de exclusivitate nejustificate;

- dreptul lucratorului de a refuza o sarcina in afara programului fara a fi sanctionat.

Aceasta directiva este foarte relevanta pentru lucratorii atipici si pentru cei care activeaza in regim de
telemunca sau in munca flexibild, deoarece le asigura o baza legala mai solida in raport cu angajatorii.
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Romania a transpus partial aceasta directiva prin Ordonanta de Urgenta nr. 117/2022, insa aplicarea
completa si coerenta a dispozitiilor ramane o provocare, mai ales in sectoarele unde formele de munca sunt
informale sau slab reglementate.

3.2. Propunerea de directiva privind munca pe platforme digitale (2021/0414)

Una dintre cele mai importante initiative recente ale UE este propunerea de directiva privind conditiile
de munca ale lucratorilor pe platforme digitale, lansata in decembrie 2021. Aceasta directiva, care a fost
adoptata formal de Parlamentul European Tn 2024, isi propune sa clarifice statutul juridic al acestor lucratori si
sa combata fenomenul de ,falsd independenta”.

Principalele prevederi includ:

- introducerea unei prezumtii legale de existenta a unei relatii de munca intre platforma si lucrator, in

anumite conditii;

- obligativitatea ca platformele sa asigure transparenta algoritmicd, adica sa informeze lucratorii despre

modul in care algoritmii le afecteaza sarcinile, evaluarile si remunerarea;

- garantarea dreptului la contestarea deciziilor automatizate (de exemplu, dezactivarea contului sau

reducerea veniturilor);

- dreptul lucratorilor pe platforme la negociere colectivd, chiar dacd sunt considerati lucratori

independenti.

Aceasta directiva reprezintd un pas major in protejarea drepturilor lucratorilor digitali si ofera un cadru de
reglementare pentru o forma de munca extrem de flexibild, dar vulnerabild. Romania va trebui sa transpuna
aceste prevederi pana cel tarziu in 2026, ceea ce implica o reforma semnificativa a Codului muncii si a legislatiei
fiscale.

3.3. Cadrul strategic al UE pentru sanatate si securitate in munca 2021-2027

Adoptat in 2021, acest document strategic pune un accent puternic pe adaptarea normelor de sanatate si
securitate Tn munca (SSM) la noile realitati, inclusiv munca la distanta si munca hibrida. Printre prioritati se
numara:

- recunoasterea riscurilor psihosociale (stres, epuizare, izolare) asociate muncii de acasa;

- promovarea unui drept la deconectare;

- digitalizarea formarii in SSM pentru lucratorii care nu se afla in spatii fizice controlate de angajator.

in contextul telemuncii extinse, implementarea acestui cadru este cruciald pentru a evita pierderea
controlului asupra sanatatii lucratorilor si pentru a asigura un mediu de lucru sigur, chiar si in propriile locuinte.

3.4. Cartea verde privind viitorul muncii
Publicatd de Comisia Europeana in 2021, Cartea verde privind transformarile pietei muncii lanseaza o
dezbatere larga asupra modului in care trebuie adaptate politicile europene la digitalizare, automatizare,
tranzitia verde si demografica, precum si la noile forme de munca si ocupare.
Cartea verde nu are valoare normativa, dar ofera o viziune integrata asupra viitorului muncii in Europa si
fundamenteaza multe dintre initiativele legislative ulterioare, inclusiv propunerea de directiva pentru platforme.

3.5. Dreptul la deconectare, dezbatere europeana in curs

Desi nu existd Tnca o directiva europeana specifica privind dreptul la deconectare, Parlamentul European a
adoptat, Tn 2021, o rezolutie prin care solicita Comisiei o propunere legislativa in acest sens. Scopul este de a
proteja lucratorii de efectele negative ale hiperconectivitatii si de a stabili norme minime privind:

- timpul de lucru;

- orelein care angajatorul nu poate contacta salariatul;

- masurile disciplinare legate de neconectare.

Unele state membre (Franta, Belgia, Italia) au introdus deja astfel de reglementari in dreptul national, iar o
directiva unitara ar incuraja alinierea legislatiei si in Romania.
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Reglementarile europene ofera un cadru complex si in continua evolutie pentru abordarea noilor forme de
munca. Ele nu doar ca stabilesc standarde minime pentru conditiile de munca si protectia lucratorilor, ci si
forteaza statele membre, inclusiv Romania, sa-si modernizeze legislatia, astfel Tncat sa raspunda adecvat
provocarilor aduse de digitalizare, flexibilitate si munca la distanta. Transpunerea coerentd a acestor
reglementari reprezintd o oportunitate majora pentru adaptarea sistemului romanesc de dreptul muncii la
realitatile viitorului.

Iv. Instrumente internationale (OIM si ONU)

Organizatiile internationale precum Organizatia Internationald a Muncii (OIM) si Organizatia Natiunilor Unite
(ONU) joaca un rol crucial in stabilirea principiilor fundamentale si a standardelor globale in materie de munca
decenta. In contextul transformérilor profunde ale pietei muncii — digitalizare, automatizare, cresterea muncii
atipice si extinderea muncii de la distantd — aceste institutii oferd indrumare, instrumente si recomandari
relevante pentru guverne, angajatori si lucratori.

a) Conventiile OIM (Organizatia Internationald a Muncii)

OIM este agentia specializatd a ONU care elaboreaza standarde internationale ale muncii si promoveaza
drepturile fundamentale la locul de munca. Tn ultimul deceniu, OIM s-a concentrat tot mai mult pe impactul
tehnologiei si al noilor modele de lucru asupra relatiilor de munca.

Romania este semnatara a mai multor conventii OIM relevante pentru munca flexibild, inclusiv:

» Conventia nr. 177 privind munca la domiciliu.

Adoptata in 1996, Conventia nr. 177 este unul dintre primele instrumente internationale care recunosc
formal munca desfasurata din afara sediului angajatorului. Desi nu se refera explicit la munca hibrida sau
telemunca (notiuni recente), principiile sale sunt relevante si azi:

- egalitate de tratament intre lucratorii de acasa si cei de la birou;

- protectie in ceea ce priveste securitatea si sanatatea in munc3;

- acces la formare profesionala si beneficii sociale.

Romania nu a ratificat aceasta conventie, ceea ce reflecta o intarziere in recunoasterea importantei

reglementarii muncii la distanta in conformitate cu standardele internationale.

» Conventia nr. 190 privind eliminarea violentei si hartuirii in munca
Conventia nr. 190 a Organizatiei Internationale a Muncii (OIM), adoptata Tn 2019, este primul instrument
international care recunoaste dreptul tuturor la un mediu de munca liber de violenta si hartuire, inclusiv in
contextul noilor forme de munca digitala. Aceasta stabileste standarde clare pentru prevenirea, combaterea si
eliminarea violentei si hartuirii In lumea muncii, indiferent de statutul contractual al lucratorilor si de locul unde
are loc activitatea, fie in spatii fizice, fie Tn mediul online. Conventia acopera toate formele de violenta, inclusiv
cea bazata pe gen, si subliniaza responsabilitatea angajatorilor, a statului si a altor actori implicati in asigurarea
unui climat de munca sigur, respectuos si demn.

» Conventia nr. 102 privind securitatea sociala
Conventia nr. 102 privind securitatea sociala, adoptata de Organizatia Internationala a Muncii (OIM) in 1952,
stabileste standardele minime pentru sistemele de protectie sociala si promoveaza extinderea acestora la toate
formele de muncg, inclusiv cele informale sau atipice. Documentul prevede noua ramuri esentiale ale securitatii
sociale, precum asistenta medicald, indemnizatiile de boald, somaj, pensii de batranete, prestatii pentru
accidente de munca si maternitate, pensii de invaliditate si de urmas, si alocatii familiale. Conventia incurajeaza
statele sa dezvolte sisteme incluzive si echitabile, care sa ofere protectie tuturor lucratorilor, contribuind astfel
la reducerea inegalitatilor si la asigurarea unui trai decent.

b) Organizatia Natiunilor Unite (ONU)

Desi ONU nu elaboreaza norme obligatorii in domeniul dreptului muncii, ea contribuie semnificativ la
conturarea unei viziuni globale asupra muncii decente, echitabile si durabile, prin mai multe initiative strategice.
Agenda 2030 pentru Dezvoltare Durabila (ONU)

Adoptata in 2015, Agenda 2030 cuprinde Obiectivele de Dezvoltare Durabild (ODD), iar ODD Obiectivul 8
stipuleaza ,Munca decenta si crestere economica” si sustine modernizarea legislatiilor nationale pentru a
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asigura drepturi universale ale lucratorilor indiferent de statut sau loc de munca (online/offline), adaptate noii
economii digitale.

Concluzie privind cadrul legislativ
Adaptarea legislatiei muncii la noile realitati implica:
» Revizuirea si extinderea Codului Muncii pentru a include muncile atipice.
» Actualizarea Legii telemuncii pentru a reflecta munca hibridd reald, nu doar munca exclusiv de la
distanta.
» Transpunerea noilor directive europene, in special privind platformele digitale si timpul de lucru.
> Digitalizarea inspectiei muncii si a dialogului social, pentru a fi eficient Tntr-un context descentralizat si
digitalizat.
Este esential ca Romania sd adopte o legislatie incluziva si adaptabila, care sa ofere un echilibru intre
flexibilitate si protectia lucratorilor.

Instrumentele internationale furnizate de OIM si ONU ofera o arhitecturd conceptuald si normativa solida
pentru protejarea drepturilor lucratorilor in fata noilor modele de munca. Ele promoveaza echitatea, securitatea
si accesul universal la protectie sociala, indiferent de forma muncii. Romania, in calitate de stat membru OIM si
ONU, are obligatia morala si politica de a integra aceste standarde Tn propria legislatie, mai ales in contextul
cresterii rapide a muncii hibrida si a ocuparii atipice.

Data Expertul din cadrul proiectului
Nume, prenume: Gabor Bogdan
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Functie: Referent dezvoltare, implementare a politicilor si a masurilor active pe
piata muncii S
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