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Raport privind timpul de lucru si flexibilizarea muncii in Romani

Piata muncii din Romania a suferit in ultimii ani din cauza unor masuri care nu au fost coerente, iar
flexibilitatea muncii a fost redusa, contractul de munca cu timp partial fiind descurajat din perspectiva
fiscala. Rigiditatile cu care mediul economic se confrunta astazi nu decurg din dreptul european, iar toate
instrumentele analizate in acest studiu, respectiv contractul on call, mecanismul de tip working time bank,
mini-jobs, employee sharing, job sharing si contractul pe proiect, sunt permise de directivele Uniunii.
Absenta acestor instrumente din legislatia romana ramane astfel rezultatul unor optiuni de reglementare
interne.

Efectul acestei configuratii se traduce in lipsa unui canal legal accesibil pentru contractarea muncii pentru
durate inferioare normei intregi. Obligatia de a datora contributia de asigurari sociale prin raportare la
salariul minim brut, independent de timpul efectiv lucrat, ridica semnificativ costul marginal al contractului
cu fractiune de norma. In fata acestei structuri de costuri, angajatorii recurg la solutii alternative
previzibile. Cea mai frecventa consta in prelungirea programului salariatilor existenti, compensata prin timp
liber platit sau, in subsidiar, prin sporuri. O alta masura poate fi externalizarea unor activitati catre terti si,
in ultima instanta, utilizarea unor raporturi juridice situate in afara dreptului muncii, precum conventiile
civile, contractele de cesiune a drepturilor de autor sau munca nedeclarata. Cererea de flexibilitate se
manifesta, prin urmare, in forme informale, care raman in afara evidentei oficiale si a protectiei sociale.

Miza reformei consta in formalizarea unei flexibilitati deja prezente in piata. Transferul unor modele testate
in alte state membre, intr-un cadru predictibil si adaptat contextului institutional romanesc, ofera varianta
cu cele mai bune sanse de sustinere in dialogul tripartit si reduce, in acelasi timp, incertitudinea juridica
suportata in prezent de mediul de afaceri.

2,3% 38,2 +103% 3,2%
Munca cu timp partial Ore lucrate saptamanal  Cost orar la 2 ore/zi Utilizare kurzarbeit, 2020
media UE-27: 17,0% media UE-27: 35,9 fata de norma intreaga din varful somajului tehnic

Eurostat (Labour Force Survey, 2025, populatie 20-64 ani);
ANOFM, raport de activitate 2020; calcule proprii.

1. Diagnosticul

Romania se situeaza la valoarea minima a esantionului comparativ pe toate cele patru dimensiuni ale
flexibilitatii: timp partial, contracte temporare, ore lucrate si ratd de ocupare. Profilul nu reflectd o
preferinta culturald. Diferenta de gen la munca cu timp partial este practic inexistenta, de 2,5% in cazul
femeilor fata de 3,2% in cazul barbatilor, iar niciun sector de activitate nu depaseste pragul de 3%.
Rigiditatea este sistemica si decurge din setul de reguli de ordin legal, nu din structura economiei.

INDICATOR, 20-64 ANI ROMANIA UE-27 REPERE RELEVANTE
Pondere munca cu timp partial 2,3% 17,0% NL 38,9 DE 28,8 PL5,5
Durata medie saptamanala 38,2 ore 35,9 ore NL 32,1 DE 34,0 DK 33,9
lucrata

Rata de ocupare 69% 76,1% NL 83,5 DE 81,1 DK 80,2
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INDICATOR, 20-64 ANI ROMANIA UE-27 REPERE RELEVANTE

Pondere contracte temporare 1,8% 11,7% ES 15,5 (dupa reforma din
2021)

Eurostat: Ifsa_eppga, Ifsa_ewhan2, Ifsa_ergan, Ifsa_etpgan.
Seria 2021 marcheaza o discontinuitate metodologica pentru Romania.

Ponderea redusa a contractelor cu timp partial nu indica stabilitate, ci absenta alternativelor. Limitarea la
maximum 36 de luni si trei contracte succesive, in lipsa unor instrumente contractuale flexibile, impinge
angajatorii cu nevoi sezoniere sau pe baza de proiect fie catre norma intreaga pe durata nedeterminata, fie
catre aranjamente informale.

2. Ecuatia de cost pentru angajator

Regula contributiei minime de asigurari sociale la nivelul salariului minim brut afecteaza proportionalitatea
dintre timpul lucrat si sarcina contributiva. Efectul practic este ca nevoia operationalad reala de doua pana la
patru ore pe zi devine economic irationald de contractat legal.

NORMA FRACTIE DIFERENTA CAS SI COST PE ORA FATA DE
CASS SUPORTATA NORMA
INTREAGA
2 ore/zi 25% 1.135,31 lei 54,22 lei 203%
4 ore/zi 50% 756,88 lei 35,90 lei 134%
6 ore/zi 75% 378,44 lei 29,80 lei 111%
8 ore/zi 100% - 26,75 lei 100%

Include contributia asiguratorie pentru munca de 2,25%.
Nu include deduceri personale, beneficii extra-salariale, facilitati fiscale sau regimuri speciale.

Costul direct este doar jumatate din problema. Costurile indirecte, inclusiv timpul administrativ, riscul de
neconformare, consultanta juridica, planificarea rigida, comenzile pierdute din lipsa de capacitate si
valoarea generata de lucrdtor, sunt mai putin vizibile, dar frecvent decisive in hotaréarile manageriale. Céand
utilizarea contractului cu timp partial sau a programului inegal devine prea scumpa ori prea birocratica,
migrarea catre PFA, externalizare sau munca temporara devin masuri prin care companiile incearca sa
evite o activitate operationala suplimentara.

Ajustarea temporara: lectia din 2020

in 2020, odata cu aparitia pandemiei de Covid-19, masurile luate au avut un impact diferit:
- Somajul tehnic a atins un véarf de 1.197.770;
- Subventia de revenire 754.510;
- Mecanismul de tip kurzarbeit doar 38.798.

Utilizarea a rémas la fel de redusa si in 2021-2022, dupd stabilizarea cadrului legal, ceea ce exclude
explicatia lipsei de familiaritate. Cauza este la nivelul mecanismului: angajatorul avansa indemnizatia,
documenta reducerea orelor si astepta decontarea, sub verificare ulterioara. Ori de cate ori suspendarea a
redevenit disponibild, angajatorii au preferat-o in locul ajustarii partiale.

in concluzie, un mecanism corect conceput poate ramane neutilizat atunci cand presupune multa birocratie
sau are o complexitate ridicata.
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3. Reglementarea contractelor atipice

Codul muncii reglementeaza contractul pe durata determinata, munca prin agent de munca temporara,
contractul cu timp partial, munca la domiciliu si telemunca. Nu permite insa, ca forme distincte, munca la
cerere, impartirea postului, angajarea in comun a salariatului, contul sau banca de timp, mini-job-ul si
contractul pe proiect. Unele rezultate se pot obtine fragmentar prin institutiile existente, dar cu incertitudini
asupra programului, raspunderii, remunerarii si incetarii raportului, adica exact acolo unde se concentreaza
expunerea juridica a angajatorului.

Studiul analizeaza sase configuratii contractuale. Ele nu presupun acelasi efort legislativ si, in consecinta,
nu au acelasi orizont realist de implementare.

INSTRUMENT

Contractul
min-max
(Min-max
contract)

Banca timpului
de lucru

(Time
bank/working
time account)

Impartirea
postului
(Job sharing)

Angajarea in
comun
(Employee
sharing)

Contractul pe
proiect
(Project-based
contract)

Mini-job

NEVOIA SOCIALA

Cerere imprevizibild
in HoReCa, retail,
logistica,
evenimente

Varfuri recurente si
sezonalitate, fara
spor de 75%

Retentia angajatilor
cu abilitati rare care
pot desfasura
independent
activitati pe acelasi
post

Acces la competente
pe care nu le pot
sustine integral (e.g.
fractional CTO, CFO,
COO0)

Implementari
punctuale,
finantate,
management
interimar

proiecte

Activitati ocazionale,
de mica amploare

Contractul min-max (Min-Max contract)

LACUNA iIN
DREPTUL ROMAN

Nu exista contract la
cerere; programul
stric al part-time-ului
te expune la amenda

Orele nu pot fi
acumulate intr-un
cont individual

Legatura functionala
dintre contracte nu
este recunoscuta

Aceeasi persoana nu
poate avea mai multi
angajatori pentru care
sa compund o norma
intreaga, ci doar mai
multe contracte
part-time incheiate
separat

Temeiul exista; lipsesc
criteriile de
identificare Si de
finalizare

Contractul cu
partial

singura
disponibila

timp
de munca e
varianta

EFORT
LEGISLATIV

PRIORITATE

Institutie noua II

Adaptare I

Adaptare I

Institutie II1
noua

Clarificare I

Adaptare II1

Munca la cerere presupune ca momentul si volumul prestatiei depind, intr-o anumitd masura, de solicitarea
angajatorului. Ea este utila in activitati cu variatii greu de anticipat, ospitalitate, comert, logistica, servicii
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de evenimente ori activitdti sezoniere, dar transfera usor riscul economic asupra salariatului daca nu exista
un volum minim de munca si reguli de notificare.

Miza pentru angajatori este acoperirea cererii imprevizibile, iar aceastd forma de munca ar putea preveni
orele suplimentare platite cu spor si fara expunerea la amenzi de 10.000-15.000 lei pentru fiecare
persoana identificatd ca lucréand peste timpul contractat. Modelul pur ,zero ore”, in care se incheie un
contract pe minim zero ore, nu este recomandat.

Contul sau banca de timp de lucru (Time bank/working time account)

Contul de timp permite inregistrarea diferentei dintre timpul efectiv lucrat si timpul standard, sub forma
unui sold pozitiv sau negativ care se compenseaza ulterior. El poate absorbi variatiile sezoniere fara
modificarea repetata a contractului si fara recurgerea automata la ore suplimentare, dar numai daca soldul
este plafonat, transparent si regularizat intr-o perioadd determinatd. In timp ce contractele de muncd de
tip min-max flexibilizeaza volumul de muncad, prin stabilirea unui numar minim garantat de ore si a unui
plafon maxim in functie de necesitatile angajatorului, banca de timp flexibilizeaza organizarea timpului de
lucru, permitand redistribuirea si compensarea orelor intr-o perioada de referinta, fara modificarea normei
contractuale.

Este instrumentul cu cel mai bun raport intre impact si efort legislativ din intreg pachetul. Permite
acumularea orelor in perioadele de varf si compensarea lor in perioadele de activitate redusa, fara
transformarea automatd a fiecarui varf in munca suplimentara. Se construieste pe institutii deja existente
si permite un program inegal, perioade de referintd, compensare cu timp liber.

Impartirea postului (Job sharing)

Job sharingul presupune ca doua sau mai multe persoane, fiecare cu un contract cu timp partial, sa
acopere Impreuna atributiile unui post complet. Nu este simpla alaturare a doua fractiuni de norma: titularii
coordoneaza predarea sarcinilor, continuitatea si, uneori, raspunderea pentru rezultate distinct delimitate.

Acest instrument este potrivit pentru companiile in care existd anumite situatii specifice cum ar fi
implicarea unor profesionisti cu abilitati valoroase in industrii precum cea de sanatate, in care un specialist
lucreaza de luni pana miercuri, iar joi si vineri lucreaza un alt specialist.

Pentru angajatori, job sharingul ar permite mentinerea unor profesionisti ca salariati cu o norma redusa de
timp, pe acelasi post cu o persoana care inca invata cum sa fie mai performant pe acel post. Acest mod de
lucru este descurajat de tratamentul contributiv al muncii cu timp partial, pentru ca doua fractiuni de
norma sunt astazi mai scumpe pe ora decat o norma intreaga, ceea ce anuleaza, in practica, avantajul pe
care legislatia comparata 1l valorifica.

Angajarea in comun a salariatului (Employee sharing)

Angajarea in comun permite mai multor intreprinderi sa utilizeze, dupa un calendar stabil, munca aceluiasi
salariat. Ea raspunde in special nevoilor angajatorilor care au nevoie de o competenta constanta, resurse
umane, conformitate, securitate IT, contabilitate sau mentenanta, dar nu pot sustine individual un post
complet, in special in cazul intreprinderilor afiliate sau care isi desfasoara activitatea in acelasi loc. Spre
deosebire de munca temporara, finalitatea nu este furnizarea ocazionalda de personal pentru profit, ci
agregarea unor nevoi partiale intr-un loc de munca stabil.

Miza pentru companie este accesul intreprinderilor mici si mijlocii la competente specializate, resurse
umane care sunt specializate pe anumite activitati cheie, pe care nu le pot sustine individual cu norma
intreaga.

Solutia propusa este o asociere fara personalitate juridica, care sa fie angajator contractual unic care
implica o raspundere directa a membrilor beneficiari pentru drepturile salariale si contributii.

Contractarea separata fragmenteaza timpul de muncd, concediul, evaluarea riscurilor si raspunderea
disciplinara. Poate aparea si riscul depdsirii duratei maxime cumulate a muncii, al instructiunilor
contradictorii si al accesului la date confidentiale ale unor entitati concurente.
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Contractul pe proiect sau pentru o activitate determinata (Project based contract)

Este cea mai usoara interventie legislativa din intreg pachetul, pentru ca presupune clarificari, nu un tip
contractual nou. Temeiul exista deja in articolele 82-84 din Codul muncii, cu o durata maxima de 36 de luni
si cel mult trei contracte succesive.

Codul nu detaliaza insa identificarea proiectului, criteriul obiectiv al finalizarii, obligatia de estimare a
duratei si informarea prealabild incetdrii. In practicd, nevoia migreazs cétre PFA sau societdti desi existd
subordonare, cu risc direct de recalificare. Pentru managementul interimar trebuie delimitate expres
raportul de munca, contractul de mandat si pozitia de administrator.

Mini-job

Aceasta este o formda de munca dependentd cu venit sau durata reduse, careia i se aplica proceduri
simplificate de inregistrare si contributii. Ratiunea sa este formalizarea activitatilor mici, complementare ori
ocazionale pentru care costul administrativ al contractului obisnuit favorizeaza munca nedeclarata. Nu
trebuie confundat cu activitatea independenta si nici redus la o exceptare fiscala.

Romania dispune deja de contractul cu timp partial si de legea prestatorului casnic care de fapt se refera la
activitati independente. Mini-job-ul ar putea fi o activitate dependenta, asa cum se intdampla si in dreptul
german, care nu are un numar fix de ore sau un program stabilit.

Prioritatea este eliminarea obstacolelor de la contractul cu timp partial, in special proportionalizarea
contributiilor si simplificarea administrativd, nu crearea unei categorii paralele. Doar daca acestea se
dovedesc insuficiente pentru activitdti ocazionale, in domenii precum promovarea comerciald, catering,
turism sau organizarea de evenimente, s-ar justifica un regim distinct, construit pe simplificare
administrativa, nu pe reducerea protectiei.

Reforma nu trebuie conceputa ca derogare generald de la contractul individual de munca standard, ci ca
diversificare controlata a instrumentelor disponibile.

In ce ordine ar putea fi implementate aceste contracte atipice?

in raport cu prioritatile, primele ar fi contractul pe proiect, impértirea postului si banca de timp, fiind mai
usor de implementat. Ulterior, in ordinea dificultatii ar fi contractul min-max, dar si angajarea in comun a
salariatului si, eventual, mini-jobul. Toate acestea ar trebui sa fie precedate de proiecte-pilot si de
evaluarea efectelor asupra ocuparii, formalizarii muncii si substituirii contractelor standard.

4. Nucleul de masuri cu efect sistemic

Daca din intregul pachet ar fi adoptate doar patru masuri, acestea sunt cele care schimba efectiv ecuatia
de cost si de capacitate. Introducerea izolata a oricareia are efect redus daca raman neschimbate costurile
fiscale si sarcinile administrative care ii impiedica utilizarea.

MASURA EFECT ASTEPTAT PENTRU ANGAJATOR ORIZONT
Contributii sociale Elimina penalizarea structurald a normei Termen mediu
proportionale la timp reduse; controlul se muta pe subdeclarare, nu

partial pe intreaga categorie

Banca timpului de lucru Absoarbe sezonalitatea fara conversia Termen scurt

automata a varfurilor in ore suplimentare
platite cu spor

Utilizarea pontajului Reduce sarcina de evidenta pentru munca la Termen scurt
electronic distanta sau cea hibrida; elimina raportarea
fiecarei modificari operative

; . CONFEDERATIA PATRONALA I COfinantat de
C CONCORDIA A Uniunea Europeana

DIALOG PENTRU DEZVOLTARE * x X




MASURA EFECT ASTEPTAT PENTRU ANGAJATOR ORIZONT

Contractul min-max cu Formalizeaza cererea variabila fara expunere la  Termen mediu
garantii sanctiuni pentru depasirea timpului contractat

Distinct de acestea, instituirea unui mecanism permanent de tip kurzarbeit ramane necesara pentru socuri
economice, dar implica impact bugetar si un orizont mai lung. Lectia din 2020-2022 este ca viabilitatea lui
depinde de circuitul financiar intrucat schema a fost marginald tocmai pentru ca angajatorul avansa
indemnizatia si astepta decontarea ex post.

Complementar, doua masuri reduc direct expunerea juridica a companiei. Un pachet de modele de clauze,
regulamente si proceduri publicat de Ministerul Muncii si de Inspectia Muncii ar reduce divergentele de
interpretare si ar oferi criterii verificabile atat angajatorilor, cat si inspectorilor. Un mecanism de tip safe
harbour administrativ ar institui o prezumtie de conformitate pentru angajatorii care au reguli interne sau
colective, evidenta electronica si informare periodica, concentrand controlul asupra muncii nedeclarate, a
depasirii timpului maxim si a incalcarii repausului.

Instrumentele cu risc ridicat de substituire a contractelor standard trebuie introduse gradual si revizuite pe
baza datelor, nu permanentizate inaintea evaluarii. Implementarea ar trebui evaluatd anual prin indicatori
monitorizati lunar cum ar fi ponderea contractelor cu timp partial, numarul utilizatorilor noilor forme
contractuale, conversiile catre contracte standard, participarea grupurilor cu acces redus la piata muncii,
frecventa incalcarilor si impactul bugetar.

5. Ce pot face companiile acum

Cartografierea nevoii reale de flexibilitate. Tipul fluctuatiei poate fi zilnicd, sezoniera, conjuncturala
sau determinata de proiecte, iar asta determina instrumentul potrivit. Decizia se fundamenteaza pe date
privind comenzile, intervalele de varf, absenteismul, orele suplimentare si disponibilitatea
competentelor-cheie.

Digitalizarea programarii si a evidentei timpului de munca. Sisteme care permit programarea
turelor, trasabilitatea modificarilor si accesul salariatilor la propriile evidente. Scopul este demonstrarea
conformarii si a respectarii perioadelor de repaus, nu monitorizarea excesiva.

Utilizarea completa a instrumentelor existente. Programul individualizat, repartizarea inegala si
perioadele de referinta raman subutilizate din precautie juridica. Documentarea corecta transforma o zona
de risc perceput intr-o marja de manevra reala.

6. Concluzie

in concluzie, flexibilitatea produce efecte pozitive doar dacd este formald si predictibild. Flexibilitatea
unilateralda, imprevizibila si cu venit instabil genereaza fluctuatie de personal, conflicte de munca si
pierdere de competente, adica exact costurile pe care un antreprenor urmareste sa le reduca. Din acest
motiv, arhitectura minima de siguranta ar trebui sa asigure claritate si predictibilitate pentru toate partile
implicate.

Acest document a fost pregatit pentru Confederatia Patronala Concordia, in cadrul proiectului
"Consolidarea capacitatii Concordia pentru dialog social”, cod 302141 si reflecta opinia autorilor. Acest
material nu reprezinta pozitia Comisiei Europene sau a Guvernului Romé&niei, care nu poarta raspunderea
modului in care informatia continutd in acest/aceasta studiu/analiza ar putea fi utilizata.
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