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Conceptul de munca atipica devine unul tot mai studiat in ultimele decenii, doctrinarii incercand sé-1 defineasca, sa
dea o clasificare a formelor de munca atipica si inainteaza propuneri in vederea prefectiondrii legislatiei muncii sau crearii
unui nou mecanism de reglementare juridica a unor forme de munca atipica, care in prezent se afla in afara cadrului legal.
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LABOR SUPPLY BASED ON LEGAL ATYPICAL EMPLOYMENT RELATIONS

The concept of atypical work, is becoming more and more studied in the last decades, the doctrinaires trying to define
it, to give a classification of the atypical forms of work and make proposals with a view to improving the labor legislation
or creating a new mechanism of legal regulation of some forms of atypical work which is currently outside the legal
framework.

Keywords: typical legal employment relationship, atypical work, atypical forms of work.

Introducere

in Republica Moldova, locul central in cadrul domeniului general al raporturilor de munci il ocupa rapor-
turile juridice de munca tipice. Tentativele de definire a raportului juridic atipic se limiteaza deseori la evi-
dentierea elementelor lipsa din cadrul conceptului clasic al unui raport juridic de munca tipic.

Cea mai importanta trasatura a raporturilor juridice de munca atipice consta in faptul ca aceste raporturi
sunt niste relatii sociale ce apar intotdeauna in legatura cu prestarea unei munci, ceea ce ne permite sa calificam
aceste raporturi drept raporturi de munca nestandardizate.

in doctrina autohtona, definitia raporturilor de munci atipice este datd de Nicolae Sadovei, conform caruia
raporturile juridice de munca atipice sunt raporturile care apar in urma prestarii unei munci de catre persoanele
fizice sau juridice, in cadrul carora lipsesc sau sunt modificate una sau mai multe trasaturi caracteristice
esentiale ale raportului juridic de munca tipic, standardizat, din categoria raporturilor personale, organizatio-
nale sau patrimoniale [1, p.132].

Organizatia Internationald a Muncii defineste formele atipice de munca ca fiind totalitatea activitatilor pres-
tate 1n alte conditii decat cele standard, bazate, de reguld, pe un contract individual de munca si pe o protectie
sociald deosebita [2].

Aceasta definitie, larg acceptata in dezbaterile contemporane despre relatiile de munca, nu este intamplator
una pur negativa. In spatele interesului fati de munca atipica sti in mod implicit o preocupare mai ampla fata
de transformarea relatiilor de munca si a pietei muncii prin proliferarea formelor de ocupare diferite de ceea
ce pana relativ recent putea fi considerata ca fiind forma ,,normala” (in toate sensurile cuvantului: statistic si
normativ, economic si juridic), aceasta constituind de la bun inceput etalonul si punctul de plecare in analiza
muncii atipice. Pe scurt, fenomenul muncii atipice a Inceput sa prezinte interes mai ales pe masura ce formele
de munca atipica au tins sa devina din ce in ce mai tipice [3].

Conditiile de aparitie a oricarui raport juridic de munca — fie tipic, fie atipic — se deosebesc net de conditiile
de aparitie a altor raporturi juridice, atat de drept privat, cat si drept public, prin aceea ca ele intotodeauna au un
caracter ,,pozitiv”’, in sensul ca sunt centrate pe ideea de vointa legitima exteriorizata a participantilor la raportul
respectiv. Ca atare, aparitia unui raport juridic de munca atipic in lipsa vointei participantilor este imposibila,
adica in materia raporturilor de munca nu pot exista situatii de aparitie a unor raporturi negative [4].

Docrina rusa utilizeaza conceptul de contract individual de munca atipic si il defineste ca fiind un contract
ce se deosebeste prin noutatea si continutul constructiei juridice si se caracterizeaza prin modificarea esentiala
a unuia sau mai multor elemente de tip personal, organizational sau patrimonial ale contractului individual de
munca tipic [5, p.371].

In opinia doctrinarului roman Dan Top, munca atipica include cele mai diverse forme contractuale: con-
tractele de munca pe duratd determinata, cele cu timp partial, munca temporara sau cea la domiciliu, telemunca,
munca 1n baza contractului de zero ore etc. Astfel putand exista o multitudine de conventii care sa reglementeze
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o relatie de munca diferitd de forma standard sau de formele atipice cunoscute si de cele mai multe ori
reglementate in legislatie [6].

Formele atipice de munca

Cea mai cunoscuta ipostaza de munca atipica este contractul individual de munca pe perioada determinata.
In Republica Moldova acest tip de contract este reglementat de art.54-55 din Codul muncii [7]. In conformitate
cu art.55 din Codul muncii, contractul individual de munca pe duratd determinatd poate fi incheiat in
urmatoarele cazuri: pentru perioada indeplinirii obligatiilor de munca ale salariatului al carui contract
individual de munca este suspendat (cu exceptia cazurilor de aflare a acestuia in greva) sau pentru perioada in
care el se afla in unul dintre concediile prevazute la art.112, 120, 123, 124, 126, 178, 299 si 300 ori pentru
perioada in care el absenteaza din alte motive; pentru perioada indeplinirii unor lucriri temporare cu o durata
de pana la 2 luni; pentru perioada indeplinirii unor lucrari sezoniere care, in virtutea conditiilor climaterice, se
pot desfasura numai intr-o perioadd anumita a anului; cu persoanele detasate la lucru peste hotarele Republicii
Moldova; cu cetétenii straini care se angajeaza in cdmpul muncii pe teritoriul Republicii Moldova; pentru
perioada stagierii si instruirii profesionale a salariatului la o altd unitate; cu persoane care isi fac studiile la
institutiile de invatdmant la cursurile de zi; cu persoanele pensionate, conform legislatiei in vigoare, pentru
limita de varsta ori vechime Tn munca (sau care au obtinut dreptul la pensie pentru limita de varsta ori vechime
in muncad) si nu sunt incadrate in cAmpul muncii — pe o perioada de pana la 2 ani, care, la expirare, poate fi
prelungita de parti in conditiile art.54 alin.(2) si ale art.68 alin.(1) si alin.(2) lit.a); cu colaboratorii stiintifici
din institutiile de cercetare-dezvoltare, cu cadrele didactice si rectorii institutiilor de invatimant superior,
precum si cu conducatorii institutiilor de invatamant prescolar, primar, secundar general, special comple-
mentar, artistic, sportiv, secundar profesional, mediu de specialitate, in baza rezultatelor concursului desfasurat
in conformitate cu legislatia in vigoare; la alegerea, pe o perioada determinata a salariatilor, in functii elective
in autoritatile publice centrale si locale, precum si in organele sindicale, patronale, ale altor organizatii ne-
comerciale si ale societatilor comerciale; cu conducitorii unitatilor, adjunctii lor si contabilii-sefi ai unitatilor;
pentru perioada indeplinirii de catre someri a lucrarilor publice remunerate, in modul stabilit de Guvern; pentru
perioada indeplinirii unei anumite lucrari; pentru perioada implementarii unui proiect investitional sau a unui
program de asistentd tehnica si financiara; pentru efectuarea unor lucrdri legate de majorarea volumului de
productie sau de servicii prestate, al caror caracter temporar (pana la un an) poate fi argumentat de angajator;
cu persoanele care se angajeaza la unitatile create pentru o perioada determinatd; cu lucratorii de creatie din
arta si culturd; cu salariatii asociatiilor religioase; precum si in alte cazuri prevazute de legislatia In vigoare.

Totodata, potrivit dispozitiilor legale in vigoare, se interzice incheierea contractelor individuale de munca
pe durata determinata in scopul eschivarii de la acordarea drepturilor si garantiilor prevazute pentru salariatii
angajati pe duratd nedeterminatd. De asemenea, nu se admite tratamentul mai putin favorabil al salariatilor
angajati pe o durata determinata in raport cu salariatii permanenti care presteaza o munca echivalenta la aceeasi
unitate, dacd un asemenea tratament se bazeaza exclusiv pe durata raportului de munca si nu are o justificare
obiectiva.

Contractul individual de muncé pe duratd determinata poate fi incheiat pe o perioada expres stabilitd de
cétre parti, care poate varia de la un caz la altul, dar care nu poate depasi 5 ani. In acest caz, odata cu expirarea
termenului pentru care a fost incheiat, contractul individual de munca pe durata determinata inceteaza a mai
produce efecte juridice [8, p.14]. Asadar, contractul individual de munca incheiat pe durata determinati in
lipsa unor temeiuri legale, constatatd de Inspectoratul de Stat al Muncii, se considerd incheiat pe duratd
nedeterminata.

Incheierea unui numar mai mare de contracte individuale de munca pe perioada determinati nu este de
naturd si atraga transformarea unui asemenea contract intr-un contract pe perioada nedeterminata [9].

Totodata, angajatorul este obligat sd informeze salariatii angajati pe o durata determinatd despre functiile
vacante aparute in cadrul unitatii, in termen de 5 zile lucratoare de la data aparitiei lor, astfel ca salariatii
respectivi sd poata accede la functii permanente in conditii egale cu ceilalti salariati. Informatia privind
functiile vacante va fi adusa la cunostinta salariatilor, precum si a reprezentantilor acestora la nivel de unitate,
printr-un anunt public plasat pe un panou informativ cu acces general la sediul unitatii (inclusiv la fiecare din
filialele sau reprezentantele unitatii), precum si pe pagina web a acesteia, dupa caz.

In pofida preocupirii legiuitorului de a se respecta egalitatea de tratament, contractul de munci pe durati
determinata poate fi considerat un contract partial precar (cel putin datorita duratei sale limitate) [10, p.187].
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Efectele negative ale acestui tip de angajare se reflecta mai ales in multitudinea de vulnerabilitati cu care
se confrunta acest segment de lucratori, ca de altfel in majoritatea formelor de munca non-standard. Se poate
spune cd o critica severa in privinta contractului de munca pe duratd determinata se leagd, in principal, de
aceste dezavantaje resimtite de lucritorul pe duratd determinata, care pot fi exprimate sub forma mai multor
dimensiuni, si anume: din perspectiva conditiilor de angajare mai putin sigure; a efectelor asupra drepturilor
de asigurari sociale, In sensul diminudrii acestora; prin prisma nivelului de remuneratie si al oportunitatilor de
calificare si promovare profesionala semnificativ mai reduse cu sfera salariatilor standard, dat fiind faptul ca,
de obicei, in practica, formarea profesionala a lucratorilor este in legatura directa cu durata angajarii [11].

O alta forma atipica de munca, reglementata expres in legislatia muncii a Republicii Moldova, este munca
la domiciliu. Astfel, potrivit art.290 alin.(1) din Codul muncii, salariati cu munca la domiciliu sunt considerate
persoanele care au incheiat un contract individual de munca privind prestarea muncii la domiciliu cu folosirea
materialelor, instrumentelor si mecanismelor puse la dispozitie de angajator sau procurate din mijloace proprii.

Tinand cont de cele enuntate mai sus, rezultd urmatoarele conditii specifice: contractul individual de munca
la domiciliu trebuie sa fie incheiat numai in forma scrisa; contractul individual de munca la domiciliu trebuie
sa precizeze expres ca salariatul lucreaza la domiciliu; atributiile specifice functiei trebuie sa permita desfasu-
rarea muncii la domiciliu; salariatul trebuie sa-si stabileasca singur programul de lucru; partile trebuie sa stabi-
leasca de comun acord programul in cadrul caruia angajatorul este in drept sd controleze activitatea salariatului
si modalitatea concreta de realizare a controlului; angajatorul trebuie sa asigure materiile prime si materialele
necesare desfasurarii activitatii; angajatorul trebuie sa asigure transportul la si de la domiciliul salariatului,
dupa caz, al materiilor prime si a materialelor pe care le utilizeaza in activitate, precum si al produselor finite
realizate [12, p.35-36].

Lucrarile puse in sarcina salariatilor cu munca la domiciliu nu le pot fi contraindicate conform certificatului
medical si trebuie sa se execute in conditii de respectare a normelor de securitate si sandtate in munca.

In ceea ce priveste cheltuielile efectuate pentru materii prime si materialele utilizate in procesul muncii de
catre salariat, Codul muncii stabileste ca in cazul folosirii de catre salariatul cu munca la domiciliu a instru-
mentelor si mecanismelor proprii, acestuia i se plateste o compensatie pentru uzura lor. Plata acestei compen-
satii, precum si compensarea altor cheltuieli legate de prestarea muncii la domiciliu, se efectueaza de catre
angajator in modul stabilit de contractul individual de munca.

Ca o trasatura caracteristica determinata de faptul ca activitatea profesionald a salariatului se desfasoara la
domiciliul acestuia, salariatii cu munca la domiciliu isi stabilesc singuri programul de lucru in vederea indep-
linirii sarcinilor de serviciu care le revin [13, p.453].

De asemenea, in contractul individual de munca urmeaza a fi stabilit modul si termenele de asigurare a
salariatilor cu munca la domiciliu cu materie prima, materiale si semifabricate, de efectuare a achitarilor pentru
productia finita, de restituire a contravalorii materialelor apartinand salariatilor cu munca la domiciliu, precum
si de preluare a productiei finite.

Din perspectiva raspunderii pentru aspecte ce privesc sanatatea si securitatea 1n muncd, angajatorul este
responsabil pentru verificarea conditiilor de lucru previzute de lege la domiciliul angajatului. In acest sens
Codul muncii prevede expres acest aspect in art.291, conform céruia lucrarile puse in sarcina salariatilor cu
munca la domiciliu nu le pot fi contraindicate conform certificatului medical si trebuie sa se execute in conditii
de respectare a normelor de securitate si sanatate in munca. Astfel, in cazul in care se vor produce accidente
in timpul serviciului, acestea vor fi considerate accidente de muncd, iar salariatul va beneficia de protectia
oferita de legislatia relevanta.

O forma apropiata muncii la domiciliu, dar totusi diferitd ca concept si esenta de prima, o reprezinta tele-
munca. La momentul actual, telemunca nu are o reglementare expresa in legislatia Republicii Moldova. Defi-
nitia legald a telemuncii poate fi regasitd in art.2 din Legea privind reglementarea activitétii de telemunca,
nr.81/2018 [14], conform caruia telemunca reprezinta forma de organizare a muncii prin care salariatul, in mod
regulat si voluntar, isi Indeplineste atributiile specifice functiei, ocupatiei sau meseriei pe care o detine, in alt
loc decat locul de munca organizat de angajator, cel putin o zi pe luna, folosind tehnologia informatiei si
comunicatiilor.

In orice domeniu in care este posibild activitatea in regim de telemunca, aceasta se poate practica potrivit
acordului partilor. Este de retinut ca telemunca se poate desfasura numai in baza calitatii de salariat, ca parte
intr-un contract individual de munca [15].
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In situatia in care un salariat incadrat in baza unui contract individual de munci refuza sa presteze activitatea
in regim de telemunca (cel putin o zi pe luna), angajatorul nu ii poate modifica unilateral contractul si nici nu
il poate sanctiona disciplinar, in acest caz, salariatul va trebui sa continue sa-si indeplineasca atributiile de
serviciu conform fisei postului sau [16].

Telemunca nu poate cuprinde decat acele activitati care se realizeaza prin intermediul tehnologiei informa-
tiilor, activitatile de productie si altele asemenea fiind excluse, spre deosebire de cazul muncii la domiciliu,
care poate implica o gama mai larga de activitati. Nu se poate face telemunca fara tehnologie, chiar daca se
face acasa, sau din orice alt loc. lar tocmai libertatea partilor de a stabili unul sau mai multe locuri de
desfasurare a telemuncii face o deosebire importanti fata de munca la domiciliu. In aceasta privinta am putea
spune ca telemunca Inseamna mai multa flexibilitate. Angajatul la domiciliu are un program de lucru pe care
si-1 stabileste singur, avand libertatea sa faca asta, in timp ce telesalariatul — nu, orele suplimentare sunt tratate
in mod diferit, de regula fiind vorba de munca suplimentara.

Telesalariatii au acces la toate serviciile si facilitatile acordate de angajator in aceleasi conditii ca si ceilalti
salariati care desfasoara activitate la sediul acestuia. Prin raportare la aceste dispozitii, dreptul telesalariatilor
de a beneficia de egalitate de tratament in raport cu salariatii standard care lucreaza in locurile unitatii constituie
un principiu de importantd deosebita care implicd un continut complex, cuprinzand egalitate sub toate
aspectele, inclusiv pe palierul nivelului de salarizare, al dreptului de formare profesionala si de imbunatatire a
carierei celor care desfasoara activitatea in temeiul unor contracte individuale de telemunca, precum si in ceea
ce priveste recunoasterea acelorasi drepturi colective cu lucratorii care exercitd munca de la sediul unitatii [17].

Programul flexibil de munca si concentrarea pe rezultat i fac mai flexibili pe salariati. Astfel, prin tele-
munca se poate obtine productivitate mai ridicata datorita mai multor factori: reducerea elementelor ce distrag
atentia (discutii in birou, intreruperi, zgomot); reducerea timpului pierdut in tranzit, insemnand si ca angajatii
sunt ,,la timp” la munca in zilele cu trafic mai intens decat de obicei sau in cele cu vreme rea etc.; acoperirea
locurilor de munca este mai buna in caz de evenimente meteorologice extreme, cand angajatii nu ar putea
ajunge la locul de munca; numar mai redus de zile libere din cauza bolii; flexibilitate ridicata — munca de acasa,
spre exemplu, poate deseori fi (chiar daca numai partial) programata la ore ,,neconventionale”, astfel oferind
organizatiei posibilitatea de a presta servicii si in afara orelor de lucru obisnuite fara a necesita transportul
angajatilor intr-un centru la ore nesociabile sau chiar periculoase [12, p.17].

Munca prin agent de munca temporara reprezinta o figurd juridica distincta, care bulverseaza conceptul
clasic al dreptului muncii referitor la subordonarea salariatului fata de angajator.

Munca prin agent de munca temporara impreuna cu contractele de munca pe duratd determinata si de munca
pe timp partial constituie instrumentele prin care se pune in practica diversificarea tipurilor de relatii de munca
si asigurarea unui numdr suficient de locuri de munca.

Legislatia in vigoare a Republicii Moldova nu contine o reglementare expresa a acestei forme atipice de
munca. Potrivit art.88 alin.(1) din Codul muncii al Romaniei [18], munca prin agent de munca temporara este
munca prestata de un salariat temporar care a incheiat un contract de munca temporara cu un agent de munca
temporara si care este pus la dispozitia utilizatorului pentru a lucra temporar sub supravegherea si conducerea
acestuia din urma.

Particularitatea muncii prin agent de munca temporara consta in medierea dintre prestatorul (salariatul) si
beneficiarul (utilizatorul) muncii de catre o persoana juridica autorizatd pentru a functiona ca agent de munca
temporard. Contractul de munca se incheie intre angajat si agentul de munca temporara, acesta din urma incheind
cu utilizatorul un contract de punere la dispozitie, echivalent cu un contract de prestari servicii. Legea prevede
ca toate chestiunile ce tin de durata, conditii de lucru, sarcinile pe care trebuie sa le indeplineasca salariatul
etc. sa fie specificate 1n contractul incheiat intre utilizator si agentul de munca. Specificul muncii ce trebuie
prestate, durata si salariul sunt de asemenea cuprinse in contractul semnat intre angajat si agentul de munca
temporara [19, p.40].

Munca prin agent de munca temporara implica trei persoane: agentul de munca temoporara, in calitate de
angajator, salariatul si utilizatorul. Agentul de munca intotdeauna este o persoana juridica autorizata. Specific
acestui agent este ca el nu are, in principiu, un obiect de activitate propriu, ci exercitd activitati de contractare
pe baze temporare a personalului. Salariatul temporar incheie un contract de munca temporara cu agentul de
munca temporard, in temeiul cdruia presteazd munca sub supravegherea si conducerea utilizatorului, desi
calitatea exclusiva de angajator 1i revine agentului de muncé temporard. Salariatul temporar se bucurad de
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egalitate de tratament cu alti salariati ai utilizatorului. Utilizatorul este beneficiarul muncii salariatului. Utiliza-
torul neavand calitatea de angajator nu are nicio obligatie care ar rezulta dintr-o asememenea obligatie, cu
exceptia celei de a-i asigura salariatului conditiile de munca [13, p.455].

Ca natura juridica munca temporara se aseamana cu institutia detasarii, in cazul careia salariatul beneficiaza
de drepturi suplimentare in bani si natura.

In opinia doctrinei autohtone, cea mai importanta trasaturd distincta este faptul ca agentul de munca tempo-
rard nu este un angajator in sens clasic, in folosul caruia sa fie prestatd munca, iar relatia de munca stabilita
intre agentul de munca temporara si lucrator (salariat) are ca finalitate punerea la dispozitie a unei intreprinderi
utilizatoare ce va beneficia de munca salariatului. Respectiv, nu putem pune semnul egalitatii intre angajator
— beneficiarul direct al muncii salariatului, care este obligat sa achite la timp si integral salariul, si agentul de
muncd temporara, a carui obligatie este de a pune muncitorul la dispozitia unui tert utilizator care va beneficia
efectiv de munca salariatului [20].

Daca initial munca cu fractiune de norma a fost utilizatd mai mult ca modalitate de suplimentare a venitu-
rilor (ca un al doilea loc de munca), in ultimele decenii ale secolului trecut ea a devenit un adevarat fenomen.
Munca part-time a inceput sa fie in multe cazuri singura activitate desfasurata de catre salariat — adesea o
alternativa la somaj.

Problematica necesitatii flexibilizarii muncii, prin promovarea in planul pietelor muncii a formelor de
munca cat mai diverse si flexibile, a impus necesitatea ca Organizatia Internationald a Muncii (OIM) sa acorde
o atentie din ce in ce mai mare muncii cu timp partial. Acest lucru a culminat cu adoptarea de catre OIM a
Conventiei nr.175/1994 privind munca cu timp partial [21] si, respectiv, cu Recomandarea nr.182/1994 privind
munca cu timp partial [22], aceasta din urma reprezentdnd un model si o sursa de inspiratie pentru statele
nationale in adoptarea sau modificarea unor acte normative interne in acord cu prevederile Conventiei.

In conformitate cu prevederile art.97 alin.(1) din Codul muncii, angajatorul poate angaja salariati cu ziua
sau saptamana de munca partiald (pe fractiune de norma), durata concretd a timpului de munca partial fiind
consemnatd 1n contractul individual de munca.

In raport cu definitia notiunii ,,lucritor cu timp partial”, in viziunea Conventiei OIM nr.175/1994, aceasta
desemneaza lucratorul salariat a carui duratd normald de munca este inferioara celei a lucratorilor cu norma
intreaga, aflati intr-o situatie comparabild. Notiunea ,,salariat comparat”, preluata si in dreptul romanesc, este
concordanta cu cea care decurge din normele Conventiei nr.175/1994. Pentru exprimarea acestei notiuni, ca si
in dreptul national, se are 1n vedere ,,lucratorul cu norma intreaga” aflat intr-o situatie comparabila. Reglemen-
tarile Conventiei fac trimitere expresd si la principiul non-discriminarii in cadrul relatiilor de munca si al
egalitatii de tratament al salariatului incadrat cu timp partial fata de ceilalti salariati incadrati cu norma intreaga.
Potrivit acestora, drepturile privind sanatatea si securitatea in munca si alte asemenea drepturi care nu pot fi
fractionate se aplica integral si celor care sunt incadrati cu contract de munca cu fractiune de norma, fara nicio
deosebire legata de tipul de contract [23].

Totodata, trebuie sa facem o remarca importanta, potrivit careia ziua de munca partiald sau sdptamana de
munca partiala poate fi stabilita atat la momentul angajarii la lucru, cat si mai tarziu (pe parcursul executarii
contractului individual de muncd), doar prin acordul dintre salariat si angajator.

Potrivit art.97% din Codul muncii, nu se admite tratamentul mai putin favorabil al salariatilor cu timp de
munca partial in raport cu salariatii cu norma intreaga care presteaza o munca echivalenta la aceeasi unitate
daca un asemenea tratament se bazeaza exclusiv pe durata timpului de munca zilnic sau saptadmanal si nu are
o justificare obiectiva.

Angajatorul este obligat sd informeze, la timp, cu privire la aparitia unor locuri de munca cu fractiune de
normd sau cu norma intreagd, pentru a facilita transferurile de la norma intreagd la fractiune de norma, si
invers. Informatia privind functiile vacante va fi adusa la cunostinta salariatilor si reprezentantilor acestora la
nivel de unitate printr-un anunt public plasat pe un panou informativ cu acces general la sediul unitatii, precum
si pe pagina sa web, dupa caz.

O alti forma atipica de munci reglementati expres in legislatia nationala este cea a zilierilor. In confor-
mitate cu Legea privind exercitarea unor munci necalificate cu caracter ocazional desfasurate de zilieri, nr.22
din 23.02.2018 [24], aceasta se aplica beneficiarilor de lucrari din agricultura. Raportul dintre zilier si bene-
ficiar se stabileste prin acordul de vointa al partilor, fara incheierea in forma scrisa a unui contract individual
de munca. Durata zilnica a activitatii necalificate cu caracter ocazional exercitate de catre un zilier nu poate
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depasi 8 ore. Persoanele cu varsta de la 16 la 18 ani pot lucra 7 ore, iar persoanele cu varsta de la 15 1a 16 ani
5 ore. Timpul de munca al zilierului nu va depasi 40, 35 sau 25 de ore pe saptamand, in functie de varsta
zilierului. Niciun zilier nu poate exercita activitati pentru acelasi beneficiar pe o perioadd mai mare de 90 de
zile cumulate pe durata unui an calendaristic.

In scopul tinerii evidentei zilierilor, beneficiarul inregistreaza toti zilierii in Registrul de evident in pagini
distincte, in ordine cronologica. Beneficiarul va prezenta, pana la data de 15 a fiecarei luni, inspectiei teritoriale
de munca in a cdrei raza de competenta este amplasat un extras din Registrul de evidenta continand inregis-
trarile din luna precedenta. Inspectoratul de Stat al Muncii instituie un registru electronic completat In baza
extrasului din Registrul de evidenta, prezentat de catre beneficiar, in scopul asigurarii controlului asupra res-
pectarii legislatiei muncii si al coordonarii activitatilor de control in domeniul securitétii i sanatatii in munca.

Pentru activitatea exercitata, zilierul primeste o remuneratie al cirei cuantum se stabileste prin negociere
directd intre parti. Cuantumul remuneratiei orare stabilite de parti pentru o zi de lucru (8 ore) nu poate fi mai
mic decat cuantumul minim garantat al salariului pe ora in sectorul real. Remuneratia se acorda la sfarsitul
zilei de lucru inainte de semnarea In Registrul de evidentd de catre zilier si beneficiar. Remuneratia poate fi
acordata cel tarziu la sfarsitul siptdmanii de munca sau al perioadei de exercitare a activititii numai cu acordul
in scris al zilierului si al beneficiarului. Dovada remuneratiei zilierului se face prin semnatura zilierului in
Registrul de evidenta la sfarsitul zilei de lucru, iar In cazul acordului in scris — la sfarsitul sdptdmanii de munca
sau al perioadei de exercitare a activitatii.

Sustinem ideea promovatad de doctrinarul Eduard Boisteanu [25], conform céreia intre zilier si beneficiar
se formeaza un raport juridic de munca atipic, fapt ce reiese in mod direct din prevederile Legii privind exer-
citarea unor munci necalificate cu caracter ocazional desfasurate de zilieri. In acest sens, legea nominalizati a
fixat ca minim al remuneratiei orare cuantumul minim garantat al salariului pe ora in sectorul real; a consacrat
prevederi similare celor aplicabile salariatilor privind varsta si timpul de munca al zilierilor; a reglementat de
asemenea cerintele instruirii si informarii zilierilor cu privire la activitatile ce urmeaza a fi prestate, riscurile si
pericolele la care pot fi expusi in exercitarea activitatilor, precum si cele ale asigurarii de catre beneficiarii de
lucrari a conditiilor inofensive de munca.

Forme pronuntat atipice de munca

Evolutia sociala si economica, nevoia de flexibilitate a muncii au crescut atat in randul angajatorilor, cat si
al lucratorilor, aspecte care au dus la aparitia unor noi forme de angajare in Europa. Astfel, la momentul actual
au fost stabilite 9 forme noi de angajare. Aceste noi forme de angajare au implicatii deosebite pentru conditiile
de munca si piata muncii, i sunt urmaroarele:

v' employee sharing — un lucritor este angajat de mai multi angajatori in vederea intrunirii cerintelor pre-
vazute de serviciul resurse umane al diverselor companii, astfel incat angajatul sa cumuleze o norma intreaga;

v' job sharing — un angajator angajeazi doi sau mai multi lucritori pentru a desfisura o activitate care se
combind/completeaza;

v' interim mangement — cand anumiti experti intr-un domeniu sunt angajati temporar pentru un proiect
anume sau pentru a rezolva o problema specifica;

v" casual work — un angajator nu este obligat si ofere in mod continuu sarcini de munca lucratorilor,
existand flexibilitatea In ceea ce priveste chemarea acestora la cerere;

v" ICT-based mobile work — angajatii pot si-si desfasoare activitatea oriunde si oricand, dispunand de
tehnologia moderna;

v' voucher-based work — relatia de angajare se bazeazi pe plata serviciilor prestate cu un voucher achizi-
tionat de la organizatiile autorizate, voucher care acopera atat remuneratia, cat si contributiile pentru securitatea
sociala. Munca bazata pe voucher implica insecuritatea job-ului, izolare sociala si profesionala si acces limitat
la masurile referitoare la resurse umane si dezvoltarea carierei, dar ofera lucratorilor oportunitatea de a munci
legal, o protectie sociald mai buna;

v portofolio work — persoana fizica individuald lucreaza pentru un numar mai mare de clienti, prestand
diverse activitati pentru fiecare dintre acestia;

v' crowd employment — tip de angajare care utilizeazi o platformi online ce permite organizatiilor sau
persoanelor individuale sa acceseze un grup necunoscut sau nedefinit din cadrul altor organizatii/PFI in
vederea rezolvarii unor probleme sau in vederea furnizarii unor servicii/produse in schimbul unei plati;
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v collaborative models — liber profesionistii, persoanle fizice sau microunititile coopereazi intr-un anumit

mod pentru a preveni limitarea izolarii profesionale.

Concluzii
Reglementarea nationala cu privire la contractele de munca atipice este una destul de discretd, Republica

Moldova fiind unul dintre statele care nu au acordat suficienta atentie muncii atipice si care manifesta in conti-
nuare o predilectie pentru utilizarea contractului individual de muncé standard ca principald modalitate de
materializare a raportului de munca. Legiuitorul intern reglementeaza doar acele raporturi de munca non-
standard obisnuite, respectiv contractul individual de munca pe durata determinatd, contractul individual de
munca cu timp partial, contractul de muncé la domiciliu si, recent, raporturile de munca a zilierilor, printr-0
lege speciala, respectiv prin Legea privind exercitarea unor munci necalificate cu caracter ocazional desfasu-
rate de zilieri.
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