ERA 4 With funding from
A\ MINISTERUL MUNCII Sl Mai Mu“,e, ° ®e . = Austrian
<] PROTECTIEI SOCIALE AL Oportun|tat| oin @ @ AR

Development

)/ REPUBLICII MOLDOVA
> Cooperation

Politici Prietenoase Familiei . . .

EXTINDEREA
ARANJAMENTELOR
DE MUNCA

Parteneriat pentru

Dezvoltare

Recomandari

de politici

publice pentru
eficientizarea
reconcilierii

vietii profesionale
Cu cea personala




) ° With funding from

“ & MINISTERUL MUNCII §I Mai Multe e0o e CENTRUL

- 5 PROTECTIEI SOCIALE AL 0 cp g @ A "= Austrian ( Parteneriat nent

N REPUBLICII MOLDOVA portunitati .. o0 Bevslepmesit arteneriat pentru
e Politici Prietenoase Familiei 00

Cooperation DEZVOltare

EXTINDEREA ARANJAMENTELOR DE MUNCA
Recomandari de politici publice pentru eficientizarea reconcilierii
vietii profesionale cu cea personala

Acest document este elaborat de Centrul Parteneriat pentru Dezvoltare este elaborat in cadrul proiectului ,Mai multe oportunitdti:
politici familiale sensibile la gen pentru sectorul privat din Balcanii de Vest si Republica Moldova”, realizat de Fondul ONU pentru
Populatie (UNFPA), cu sustinerea Agentiei Austriece pentru Dezvoltare (ADA), in parteneriat cu Ministerul Muncii si Protectiei Sociale

si Camera de Comert si Industrie a Republicii Moldova. Opiniile exprimate apartin autorilor si nu reflectd in mod neapdrat pozitia
UNFPA, ADA si altor organizatii dfiliate.



CUPRINS

INTRODUCERE ...t b e bbb s a e e b e b b saa e saa e s 3
l. NIVELUL DE FLEXIBILIZARE A ARANJAMENTELOR DE MUNCA TN MOLDOVA ..cuvuieeeeeeeeeeeeeeseesieseessesieseesaenans 4
II. CUM CONTRIBUIM LA EXTINDEREA ARANJAMENTELOR DE MUNCA? w..vveetrcrrerieesesieesssesseessessesessssssessees 8
M. PROPUNERI PENTRU MODIFICAREA CODULUI MUNCII AL REPUBLICI MOLDOVA NR. 154/2003. .......... 15



INTRODUCERE

Reconcilierea vietii de familie cu cea profesionala este posibil de a asigura prin crearea unei piete a muncii
prietenoase parintilor si persoanele (ingrijitorii) ce ingrijesc de un membru de familie , ceea ce inseamna:
(i) mai multe posibilitati prin care mamele nu sunt nevoite sa reduca din ocuparea pe piata muncii pentru a
avea grija de copii, iar (ii) tatii devin mult mai implicati si dedica mai mult timp cresterii si grijii fata de copii,
(iii) familiile cu copii au mai multe optiuni de servicii alternative de ingrijire a copilului si (iv) au posibilitatea
de a negocia aranjamente flexibile de munca pentru a combina cu succes viata de familie cu cea profesionala.

Flexibilizarea programului de munca ar putea fi considerat un remediu pentru oferirea oportunitatilor
egale in ocupare pentru femei si barbati. Echilibrarea vietii profesionale cu cea personalad continua sa fie o
problema atat la nivel national, cat si international. Considerand perpetuarea anumitor perceptii perimate
privind rolurile de gen in societate privind implicarea preponderenta a femeii in activitatile de ingrijire
neplatite si a barbatului in cele de castigare a resurselor financiare (potrivit Indexului Egalitatii de Gen 2021
in R. Moldova), dar si a lacunelor in documentele de politici publice specifice domeniului muncii, se observa
o mentinere a unor inegalitati de gen pe piata muncii, atat la nivel de ocupare, cat si remunerare, femeile
reprezentdnd categoria preponderent mai afectatd. Directiva 2019/1158 a Parlamentului European si a
Consiliului_privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privata a parintilor si ingrijitorilor vine sa
accentueze esenta  interventiei autoritatilor cu masuri ce ar stimula si contribui la balansarea eficienta a
timpului alocat de femei si barbati pentru munca remunerata si cele neremunerate (de ingrijire). Printre
acestea se enumera si aranjamentele flexibile de munca. Astfel, pentru a incuraja lucratorii care sunt parinti
si ingrijitori sd ramana in cdmpul muncii, lucratorii ar trebui sa poata sa-si adapteze programul de munca in
functie de necesitdtile si preferintele personale. In acest scop si avand in vedere nevoile lucritorilor,
angajatorii urmeaza sa ofere formule flexibile de lucru in scopul de a adapta regimul de lucru, inclusiv prin
utilizarea, acolo unde este posibil, a unor formule de munca la distanta, a unor programe de lucru flexibile
sau a unei reduceri a timpului de lucru pentru ingrijiri.

Desi in anul 2020 in legislatia nationala au fost introduse prevederi legate de aranjamentele flexibile?,
acestea sunt lacunare. Modificarile introduse Tn Codul Muncii nu prevad expres accesul tuturor salariatilor
la program flexibil de munc3, ci doar la solicitare, ceea ce trezeste neclaritati cu privire la cine poate beneficia
de aceasta prevedere si in ce masurd aceasta cuprinde toti salariatii. Totodata, dreptul de a solicita grafic
flexibil de munca este rezervat doar pentru salariatii a caror contracte individuale sau contracte colective de
munca prevad aceasta posibilitate, iar decizia de a accepta sau nu aranjamente flexibile de munca revine
totalmente angajatorului. Desi prevederile introduse in legislatie au avut scopul de a spori accesul la
aranjamente flexibile de munca, acestea creeaza spatiu pentru discriminare si abuz din partea angajatorilor.

Acest document face parte dintr-o serie de analize care reprezinta patru raspunsuri comprehensive de
politici publice intru asigurarea unei piete de munca prietenoase parintilor si ingrijitorilor. Dat fiind
inegalitatile semnificative de gen observate de-a lungul anilor pe piata muncii, se identifica necesitatea
interventiilor din partea autoritatilor cu un pachet exhaustiv si eficient de masuri care ar facilita procesul de
integrare usoard a parintilor pe piata muncii. In acest sens, au fost identificate patru directii esentiale de
interventii la nivel national ce vizeaza: (i) solutii de politici pentru a incuraja revenirea eficientd a mamelor
din concediul de ingrijire a copilului pe piata muncii, precum si incadrarea in cdmpul muncii a femeilor care
activeaza informal; (ii) masuri de incurajare a tatilor de a se implica mai mult in procesul de ingrijire si
educatie a copiilor; (iii) modalitati eficiente de flexibilitate a programului de munca, inclusiv pentru parinti si
(iv) diversificarea optiunilor de servicii alternative de ingrijire individuala a copiilor.

! Articolul 100 Program flexibil de munca - https://www.legis.md/cautare/getResults?doc id=113032&Ilang=ro
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. NIVELUL DE FLEXIBILIZARE A ARANJAMENTELOR DE MUNCA IN MOLDOVA

in Moldova, flexibilizare muncii nu este atat de rispanditi, in medie, doar o patrime dinte populatia
ocupata practicd unele aranjamente alternative de lucru. intru intelegerea contextului national cu referire
prestarea muncii intr-un mod mai flexibil, s-a apelat la interpretarea datelor generate de Sondajul Generatii
si Gen (2020). Sondajul a abordat subiectul flexibilizarii muncii in randul populatiei ocupate (de 18-64 ani)?,
prin cuprinderea unui set de intrebari-reper, ce vizeaza practica fortei de munca cu referire la munca in afara
orelor obisnuite de lucru (08 00 -17 00), inceperea si incheierea lucrului la ore fixe, telemunca etc.? Figura de
mai jos aratd ca, in medie, doar 25% dintre persoanele ocupate respondente, au mentionat ca, in mod
obisnuit, apeleaza la unele dintre optiunile de flexibilizare a muncii.

in termeni medii se observa usoare diferente de gen, acestea accentuandu-se atunci cand datele sunt
interpretate prin prisma optiunilor de flexibilizare utilizate de femei si barbati. Decompozitia datelor prin
prisma de gen a permisa fie atestat ca, barbatii sunt relativ mai predispusi sa afirme ca practica aranjamente
atipice de munca, diferenta in acest sens fiind echivalata cu 5pp (vedeti figura 1). Putem presupune ca,
diferentele de gen nu sunt mari, intrucat multe femei, in special cele cu copii, care sunt pe piata muncii pre-
selecteaza sectoare si pozitii care le permite o oarecare flexibilitate, iar barbatii nu-si pun problema de
echilibrare a vietii profesionale cu cea de familie (in special pe seama perpetuarii anumitor perceptii perimate
cu referire la rolurile de gen Tn societate). Cu referire la optiunile de flexibilizare care sunt utilizate, precum
este aratat in figura ce urmeaza, se observa ca (i) barbatii, intr-o proportie aproximativ dublu mai mare fata
de femei, activeaza in mod obisnuit cu un program ce nu fixeaza orele de incepere si incheiere a activitatii
salariale —32% vs. 17% si (ii) mai multi barbati obisnuiesc sa lucreze cel putin 2 ore seara sau in timpul noptii
(intre orele 22 00 si 6 00) intru realizarea sarcinilor de serviciu —27% vs. 21% femei.

Practica populatiei ocupate privind unele optiuni de flexibilizare a muncii
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F1. Ponderea respondentilor ocupati in functie de practica de muncd cu referire la utilizarea unor forme de flexibilizare a muncii, %
Sursa: Sondajul Generatii si Gen 2020

O parte semnificativa a angajatorilor sunt retincenti sa ofere un loc de munca mai flexibil. Jumatate din
populatia ocupata afirma ca angajatorul nu accepta posibilitatea de a activa cu program flexibil de munca
(figura de mai jos). Decompozitia datelor in functie de criteriile socio-demografice ale persoanelor ocupate
si implicate Tn sondaj au reliefat unele inegalitati in acest context. Prin urmare, figura 2b arata criteriile in
baza caror au fost observate cele mai semnificative diferente atunci cand s-a propus sa fie identificat profilul
persoanelor pentru care oportunitatea de a practica un aranjament sau altul de flexibilizare a muncii este
mai putin valabila. Constatam ca diferente au fost relevate in functie de criteriul de varsta, tipul de contract,
tipul entitatii in care activeaza si nivelul de educatie. Se observa ca, persoanele ce muncesc in baza unui
contract cu termen fix au cele mai putine sanse de a beneficia de flexibilizarea muncii (62% au sustinut ca
angajatorul nu accepta program flexibil din motive personale), acestea fiind urmate de persoanele ce se afla
in varsta de pre-pensionare (58%). Tot in aceasta categorie se afla salariatii cu un nivel de educatie mai scazut,
cat si cea incadrata in sectorul public.

2 Sondajul a cuprins populatia ocupata de 15+ ani, insd tindnd cont de numarul mic de respondenti angajati cu varsta de 15-17 ani (9 respondenti),
analiza s-a efectuat in baza datelor specifice categoriei de 18+ ani.

3 Mentionam aici c3, optiunile de flexibilizare a muncii sunt mai variate, la nivel international fiind identificat un spectru de peste 13 variante de
aranjamente non-ordinare de munca (a se vedea capitolul Ill. Cum contribuim la flexibilizarea muncii?). Dat fiind limitarile sondajului, in ceea ce vizeaza
cuprinderea unui set mai exhaustiv de intrebari cu referire la subiectul flexibilizarii (sondajul a inclus 10 blocuri de intrebdri pe subiecte destul de
vaste precum aspecte demografice, munca, venituri, bunastarea, gospodarie, perceptii si atitudini etc.), intrebarile-reper incluse in chestionar permit
sa fie conturatd o imagine de baza cu referire la practica nationala in termeni de aranjamente flexibile de munca.
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Desi accesul la flexibilizare este, mai mult sau mai putin, acelasi pentru femei si barbati, consecintele de
gen sunt diferite si considerabile. Precum a fost reflectat anterior, diferente pronuntate de gen nu sunt
observate la capitolul practicarii unor aranjamente non-ordinare de munca. Cu toate acestea, inflexibilitatea
muncii pentru femei semnifica pierderea din potentialul economic ale acestora - retragerea totala sau
partiald din munca, apelarea la un regim partial de munca, o remunerare mai mica, segregarea pe piata
muncii (att pe domenii, cat si functii®) etc., pentru barbati — implicarea redusa in viata de familie.

(i) Deoarece nu au acces la munca flexibila, femeile fie lucreaza mai putin fie se retrag complet de pe piata
muncii. Prima figura de jos vine sa prezinte profilul populatiei ocupate in functie de unele optiuni de
flexibilizare a muncii practicate. Astfel, se observa clar ca, responsabilitatile de Tngrijire a copiilor mici de 0-3
ani accentuiaza necesitatea apelarii la un program mai redus de munca, preponderent in cazul femeilor.
Diferenta de gen in acest caz poate fi argumentata si de asteptarile mai mari fata de mame sa se implice in
cresterea copiilor, aceastd situatie nefiind atat de pronuntatd in cazul barbatilor (figura 3b). in completare,
sondajul Generatii si Gen a aratat ca, in cazul unei familii compuse din mama, tata si 2 copii, circa jumatate
dintre respondenti sustin cd mama ar trebui sa lucreze cu un program partial, iar altii 28% cred cd aceasta nu
trebuie sa lucreze deloc. Tn cazul tat3lui - 95% considerd c& acesta trebuie s lucreze cu program complet. Tot
in aceasta ordine de idei, urmeaza a fi mentionat ca diferente se observa si in cazul perceptiei referitoare la
numarul mediu de ore care trebuie sa le lucreze mama si tata timp de o saptamana. Astfel, pentru mame
numarul mediu este de 21 ore, iar pentru tata — 26 ore. Figura 3d arata diferente relevante dintre orele
alocate muncii remunerate de catre femei si barbati pe saptamana. Se atesta ca, in special in cazul prezentei
copiilor de 0-3 ani, programul de munca al tatilor este cu 8 ore mai mare decat in cazul mamelor, practicarea
optiunii programului redus de activitate fiind unul dintre motivele ce explica aceste diferente.
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4 Conform calculelor efectuate Tn baza datelor BNS, a fost calculat Indexul Egalitétii de Gen 2021, inclusiv pentru sectorul muncii. Astfel, se observa o
segregare de gen pronuntatd fn muncad atat la capitolul domeniilor de activitate a femeilor si barbatilor, cat si la functiile pe care le detin acestia,
femeile in ambele cazuri fiind mai expuse acetor inegalitati.
https://progen.md/wp-content/uploads/2021/03/INDEXUL-EGALITATII-DE-GEN-2021-1.pdf
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F3a. Cartarea populatiei ocupate in functie de optiuni de flexibilizare a muncii, %

F3b,c. Perceptia fatd de implicarea mamelor si a tatilor in muncile remunerate si cele nered8unerate, %
F3d. Numdrul mediu de ore/sdptdmdnd lucrate de femei si bdrbati

Sursa: Sondajul Generatii si Gen 2020

(ii) Munca in regim redus implica riscuri financiare pentru femei. Prezenta mai mare a femeilor, in special a
mamelor ce au copii cu varsta cuprinsa intre 0-3 ani si ale celor de peste 60 de ani, in randul categoriei care
activeaza cu un regim mai redus de lucru implica un nivel de remunerare mai mic inclusiv oportunitati mai
reduse de avansare in carierd. Inegalitatea de gen in acest context este destul de pronuntata si se echivaleaza
cu 17pp in cazul prezentei copiilor de pana la 3 ani (31% femei vs. 14% barbati) si de 14pp in cazul persoanelor
de 60+ ani (31% femei vs. 17% barbati). Dat fiind reducerea numarului de ore alocate pentru munca
remunerata, categoriile date de angajate risca sa se confrunte cu o vulnerabilitate mai mare din considerente
financiare (vedeti figura de mai sus, 3d). De mentionat aici ca, in conformitate cu datele BNS, diferenta de
gen in remunerare pentru anul 2020 este de 13,7%, femeile fiind mai dezavantajate din aceasta perspectiva.
La fel, o diferentd semnificativd de gen este inregistrata si la capitolul pensiilor — echivalatd cu 20,7%".

(iii) Practicile insuficiente de reconciliere influenteaza nefast atat prestatia muncii, cat si implicarea
eficienta in realizarea activitatilor casnice, in special in cazul femeilor. Despre aceasta vine sa confirme
datele ce sunt reflectate in figura 7. Putem desprinde doua constatari de baza: (i) o pondere semnificativa de
persoane angajate se confrunta cu dificultati in a imbina eficient responsabilitatile de serviciu cu activitatile
casnice (in medie 48% dintre respondenti au indicat cd s-au ciocnit cu astfel de situatii de cateva ori pe
saptamana si pe luna) si (ii) preponderent mai multe femei angajate suporta povara dubla a imbinarii muncii
remunerate cu cea neremunerata, inegalitatile de gen inregistrate fiind in defavoarea acestora.
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F4. Ponderea celor care au mentionat o frecventd mare de confruntare cu unele dificultdti in realizarea activitétilor casnice din cauza
respondabilitdtilor de serviciu si viceversa, %. Sursa: Sondajul Generatii si Gen 2020

(iv) Pentru barbati, inflexibilitatea muncii are implicatii asupra participarii mai active in viata de familie.
Figura de mai jos aratd o clard si pronuntata divizare a implicarii femeilor si barbatilor in realizarea
responsabilitatilor ce vizeaza ingrijirea copiilor si desfasurarea activitatilor casnice. Astfel, in medie, 65,3%
femei in comparatie cu 3,4% barbati au mentionat ca se implica intodeauna sau de obicei in activitatile
respective, acestea fiind neremunerate.

5 Calculele autorilor in baza datelor oferite de BNS pentru anul 2020
https://progen.md/wp-content/uploads/2021/02/CPD Inegalitatile-salariale-2020.pdf
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F5. Ponderea femeilor si bdrbatilor in functie de implicarea in realizarea sarcinilor de ingrijire, %
Sursa: Sondajul Generatii si Gen 2020

Disponibilitatea angajatorilor de a flexibiliza regimul de lucru, determina reintoarcerea pe piata muncii a
mamelor. Figura 6 arata corelarea dintre raspunsurile afirmative oferite de femeile angajate cu referire la
acceptarea de catre angajator a programului flexibil de munca pe motive personale si raspunsurile mamelor
cu referire la intentia si posibilitatea de a reveni la lucru dupa incheierea concediului maternal si/sau parental.
Precum se vede, se constata o proportionalitate directa intre aceste conditii. Prin alte cuvinte, cu cat
angajatorii sunt mai deschisi sa apeleze la scheme non-ordinare de lucru, cu atat sporeste
predispunerea/posibilitatea mamelor de a reveni in munci. In aceastd ordine de idei, nu excludem ca
aplicarea unor scheme de flexibilizare a muncii ar avea repercusiuni pozitive asupra diminuarii inegalitatilor
de gen in ocupare, in special in randul mamelor (care au cea mai mica rata de ocupare, conform datelor BNS).
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F6. Analiza dependentei dintre acceptarea de cdtre angajator a programului flexibil de muncd si predispunerea mamelor de a reveni
la lucru dupd incheierea concediului maternal si/sau parenta, %
Sursa: Sondajul Generatii si Gen 2020

Printre cauzele care determina practicarea limitata a flexibilizarii muncii se enumera lacunele cadrului legal
care reglementeaza raporturile de munca, care ar stimula si facilita implementarea optiunilor de munca
ajustate la necesitatile persoanelor angajate. in luna mai 2020, autoritétile au aprobat modificari la Codul
Muncii, prin completarea acestuia cu un nou capitol ce prevede clauzele cu referire la munca la distanta
(capitolul 1XY)®. Astfel, noile reglementari prevad posibilitatile desfasurarii muncii la distantd, incheierea,
modificarea, incetarea si continutul contractului individual de munca care permit telemunca, particularitatile
privind organizarea si protectia muncii la distanta. Acesta este un pas important spre a incuraja angajatorii
sa aplice in practica una dintre schemele de flexibilizare a muncii si anume telemunca. Aditional acestei
prevederi, Codul Muncii, include unele clauze cu referire la programul flexibil de munca. Totusi nespecificarea
unor scheme clare de munca cu criterii specifice care s-ar alinia cat mai bine la specificul de activitate si la
necesitatile persoanelor angajate, cat si ramanerea la latitudinea preponderenta a angajatorului de a decide
optiunile de flexibilizare oferite personalului angajat, lezeaza din dreptul angatului(-ei) de a beneficia de acele
aranjamente care i-ar raspunde cdt mai bine necesitatilor sale. Din aceste considerente, intru depasirea unor
practici ocupationale care defavorizeaza participarea egala a femeilor si barbatilor pe piata muncii, devine
important de completat cadrul legal specific muncii cu prevederi care ar contribui la o balansare cat mai
eficienta a vietii profesionale cu cea personala, fara a avea repercusiuni nefaste asupra oportunitatilor de
crestere profesionald si/sau remunerare echitabila.

6 https://www.legis.md/cautare/getResults?doc_id=1215308&lang=ro
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. CUM CONTRIBUIM LA EXTINDEREA ARANJAMENTELOR DE MUNCA?

Sporirea nivelului de flexibilizare a muncii devine o preconditie in situatia in care se propune sa se asigure
un mediu echitabil si incluzivde munca. Tinand cont de contextul actual, in special din ultimul an, perioada
n care programul de munca la mai multe persoane angajate a avut un caracter asincron si nestandart’, devine
important sd intelegem c&, de fapt, tendintele |a nivel global in ceea ce priveste prestarea muncii se modific&®.
Astfel, se observa o trece treptata la operarea cu diverse optiuni de realizare a muncii, atat in cadrul
intreprinderii (la locul de muncd), cat si in afara acesteia. in cadrul acestei note ne referim in special la
flexibilizarea programului de munca. Dat fiind importanta asigurarii conditiilor privind munca decenta,
conditie in care fiecare persoana poate beneficia de oportunitati echitabile de munca care sa le raspunda la
necesitatile individuale Tn materie de munca, politicile privind munca necesita sa fie conturate in sensul
implementarii eficiente ale acestor prevederi. La nivel european, Directiva 2019/1158 a Parlamentului
European si a Consiliului privind echilibrul dintre viata profesionald si cea privatd a pdrintilor si ingrijitorilor
vine sd accentueze esenta interventiei autoritatilor cu masuri ce ar stimula si contribui la balansarea
eficientd a timpului alocat de femei si barbati pentru activitatile remunerate si cele neremunerate (de
ingrijire).

Practica internationala releva conexiuni pozitive intre modalitatile de lucru flexibile, productivitatea
imbunatatita si generarea de venituri. O politica de flexibilitate de succes duce la implicarea si performanta
sporitd a angajatilor, ceea ce poate duce la imbunatatirea profiturilor pentru companii. Totodats,
aranjamentele de lucru flexibile pot fi o metoda utila pentru mentinerea productivitatii angajatilor, sprijinind
in acelasi timp nevoile personale ale angajatilor. Flexibilitatea programului de lucru poate produce multe
beneficii, inclusiv productivitate crescutd, moral imbunatatit, scaderea absenteismului, a cresterii cifrei de
afaceri si iTmbunatatirea calitatii muncii.

PENTRU ANGAJATORI

® Sporeste  capacitatea de a ® Creste echilibrul dintre viata

e Contribuie la crearea unei forte

de munca diversa si incluziva —
ajuta un tutore sau un parinte sa
lucreze in timp ce altcineva are
grija de copilul sdau, permite
ingrijitorilor sa raspunda nevoilor
persoanei pe care o fngrijesc;
sustine angajatii cu boli cronice sau
dureri cronice pentru a-si echilibra
sanatatea cu rolul lor, permite
angajatilor sa isi respecte religia
sau cultura.

® Regleaza fluxul de masiniin orele
de varf.

e Scade, de asemenea, presiunea
asupra necesitatilor de parcare si
contribuie la imbunatatirea climei,
prin scaderea numarului de
oameni care fac naveta pe distante
lungi la locul de munca.

atrage, retine si motiva angajati
performanti si cu experienta -
pentru angajatori, costul inlocuirii
angajatilor instruiti si cu
experienta este  semnificativ.
Programul flexibil de munca este
atractiv pentru multi lucratori cu
inalta calificare, capacitatea de a
stabili un loc de muncd / timp
flexibil este la fel de atractiva ca
salariile si beneficiile.

® Reduce intarzierea Si
absenteismul, creste
productivitatii.  Angajatii  sunt
capabili sa regleze programele,

mai degraba decat sa-si ia timpul

liber de la serviciu. Totodata,
scaderea stresului datorata
utilizarii programului  flexibil

pentru a se potrivi nevoilor de

viatd ale angajatilor are o
rentabilitate demonstrata a
loialitatii, concentrarii Si

satisfactiei angajatilor.

T1. Beneficiile programului flexibil de muncd pentru diversi actori

profesionala si viata personala -
atunci cand li se ofera posibilitatea
de a exercita munca prin
aranjamente flexibile, angajatii
sunt  mai capabili sa Tsi
indeplineasca numeroasele
obligatii Tn afara muncii, cum ar fi
educarea la locul de munc3,
ingrijirea membrilor familiei care
au nevoie de ei si responsabilitati
casnice.

® Sporeste moralul, ofera simtul
de prezentd a mai multd energie,
creativitate si capacitatea de a
face fata stresului.

® Sporeste controlul asupra
programului de lucru si a timpului
personal pentru a-si permite
hobby-urile, studierea sau
mentinerea in forma.

e Reduce timpul de calatorie
evitdnd ora de varf. Economiile
includ costul benzinei, Tingrijirii

7 https://progen.md/wp-content/uploads/2021/02/Studiu_Impact COVID corectat.pdf

8 https://hbr.org/2021/01/9-trends-that-will-shape-work-in-2021-and-beyond
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O gama extinsa de practici privind flexibilizarea aranjamentelor de munca sunt identificate si pilotate la
nivel international. Flexibilitate la locul de munca defineste un ,aranjament de lucru flexibil” prin
introducerea diferitor optiuni care modifica timpul si/sau locul in care se desfasoara munca in mod regulat.
n corespundere cu practica internationald, un aranjament de lucru flexibil vizeazd 3 dimensiuni de baza: (i)
flexibilitate in programarea orelor lucrate, cum ar fi programele de lucru alternative (de exemplu, timpul
flexibil si sdptdmanile de lucru comprimate) si aranjamentele privind programul de schimbare si pauza; (ii)
flexibilitate in cantitatea de ore lucrate, cum ar fi munca cu fractiune de norma si cotele de munca; (iii)
flexibilitate la locul de muncd, cum ar fi lucrul la domiciliu sau intr-o locatie alternativa. In acest context, au
fost deslusite urmatoarele optiuni de program flexibil de munca (a se vedea tabelul). Spre exemplu, in
Australia, sunt prevazute 13 optiuni de aranjamente flexibile de munca care pot fi implementate de
angajatori.

OPTIUNI DE FLEXIBILIZARE A LOCULUI DE MUNCA

Permit sa varieze doar inceputul si sfarsitul timpului de lucru in aceeasi zi, dar nu si numarul
total de ore pe zi. De exemplu, orele non-traditionale de inceput si de sfarsit (cum ar fi de
lucru 9:00 la 18:00 sau 7:00 la 16:00).

Acelasi numar de ore de lucru saptamanal (sau saptamanal sau lunar), comprimate intr-o
perioada mai scurta. De exemplu, o saptamanad de patruzeci de ore poate fi lucrata la o rata
de zece ore pe zi timp de patru zile in loc de opt ore pe zi timp de cinci zile. Nu sunt necesare
modificari ale salariului.

Ore suplimentare aprobate care pot fi compensate cu timpul liber in schimb. Poate include
aranjamente ,flexitime” in care un angajat poate lucra timp suplimentar pe parcursul mai
multor zile sau sdptamani si apoi poate revendica acele ore ca timp liber.

Puteti lucra intr-o alta locatie decat locul de munca oficial. O gama larga de termeni se refera
la lucrul in diferite locatii, inclusiv ,,lucru mobil”, ,lucru distribuit”, ,,echipe virtuale” si
telemunca”. Acestea sunt denumite in mod colectiv ,telecommuting” in acest set de
instrumente.

Un model obisnuit de munca in care se lucreaza mai putin decat cu norma intreaga, cu plata
proportionald pentru munca respectiva. Nu toatda munca cu fractiune de norma este
neaparat flexibila, dar ofera flexibilitate lucratorilor care au alte angajamente sau optiuni de
stil de viata care nu sunt compatibile cu munca cu norma intreaga.

Un rol de munca cu norma intreaga este impartit in mai multe roluri de locuri de munca care
trebuie sa fie asumate de doi sau mai multi angajati care sunt platiti proportional pentru
partea de munca pe care o indeplineste fiecare. De exemplu: Doi angajati (care lucreaza in
acelasi departament) cu abilitati tehnice excelente sunt interesati sa inceapa o afacere
fmpreund. La aprobarea departamentului lor, pozitia fiecarui angajat este redusa la pauza:
unul lucreaza in fiecare dimineata, iar celalalt functioneaza in fiecare dupa-amiaza, cu efortul
combinat al celor doi angajati egaland o pozitie cu norma intreaga, fiecare angajat ocupand
0,5.

O perioada de concediu fara plata, disponibil de obicei dupa finalizarea alocarii anuale a
concediului. Angajatorii deduc de obicei suma din concediul neplatit din salariul lucratorului,
fie ca o suma forfetara, fie in medie pe parcursul anului.

Presupune ca persoana poate iesi si (re)intra Tn munca cu aceeasi organizatie sau poate
creste sau reduce volumul de munca sau ritmul carierei pentru a se potrivi diferitelor etape
ale vietii. Acest lucru poate fi deosebit de relevant pentru angajatii care trec la pensie. Poate
include, de asemenea, angajati care sunt capabili sa ia un ,,an decalat” la inceputul carierei si
sa se intoarca la munca pentru acelasi angajator dupa aceea.

T2. Optiuni de flexibilizare a locului de muncd


https://www.fairwork.gov.au/tools-and-resources/best-practice-guides/flexible-working-arrangements

La nivel national, intru sporirea numarului de persoane care pot beneficia de aranjamente flexibile de
munca, urmeaza sa se intervina atat cu modificari de ordin legislativ, cat si cu masuri ce au un caracter mai
mult de suport. in urma analizei conceptuale a prevederilor legale privind flexibilizarea locului de muncs, la
nivel national, au fost sesizate doua probleme majore cu referire la aranjamentele de lucru, si anume: (i)
flexibilizarea muncii este asimilatda mai mult cu un ,bonus” de care beneficiaza unele categorii de angajati,
atunci cand aceasta, de fapt, trebuie sa fie considerata o normalitate pentru toate persoanele angajate si (ii)
instituirea regimului flexibil de muncd rdmane la latitudinea angajatorului. Tn situatia respectiva, cand aceste
abordari vor continua sa fie perpetuate, aceasta va limita mai multe persoane ocupate sa apeleze la diverse
scheme de activitate salariala. Astfel, intru depasirea situatiilor respective, dar si intru eficientizarea
procesului de implementare a aranjamentelor flexibile de munca, au fost identificate cel putin patru
interventii esentiale ce urmeaza a fi implementate la pachet, primele avand un caracter mai mult imperativ,
iar ultima de suport: (i) reexaminarea asimetriei de putere dintre drepturile angajatorului si a angajatului
privind instituirea programului flexibil de munca, (ii) excluderea circumstantelor atenuante cu referire la
anumite categorii de angajati care pot beneficia/solicita in mod prioritar aranjamente flexibile de munca
(cum ar fi parintii ce au copii mici, tutorii, Tngrijitorii, persoanele varstnice etc.); (iii) prevederea procesului de
adaptare rezonabila privind flexibilizarea locului de munca, (iv) prevederea cadrului regulatoriu de suport
pentru angajatori din diverse domenii de activitate, intru facilitarea flexibilizarii locurilor de munca.

F5. Propuneri de interventii privind ajustarea cadrului legal specific muncii pe subiectul flexibilizdrii muncii

Sursa: Propunerile autorilor

(i) La etapa luarii deciziei privind instituirea programului flexibil de munca, legislatia trebuie sa echilibreze
drepturile angajatilor si angajatorilor. Desi legislatia nationala in materie de munca prevede optiunea de
punere in practica a unor aranjamente de flexibilizare a lucrului, inclusiv munca la distantd, totusi au fost
identificate mai multe lacune care nu incurajeaza mai multe persoane angajate sa beneficieze de program de
munca adaptat cat mai mult la necesitétile acestora. In special ne referim la art. 100! al Codului Muncii prin
care se specifica faptul ca programele flexibile de munca se stabilesc de cdtre angajator de comun acord cu
salariatul, la solicitarea acestuia, dacd aceastd posibilitate este prevdzutd in contractul colectiv de muncd, in
regulamentul intern al unitatii sau in alt act normativ la nivel de unitate. Interpretata prin prisma persoanelor
angajate, aceasta prevedere, diminueaza din asigurarea respectdrii drepturilor si intereselor egale ale
ambelor parti in raporturile de munca. Astfel, atat timp cat implementarea aranjamentelor privind
flexibilizarea muncii va ramane la latitudinea angajatorului, nu excludem faptul ca, in Moldova nu vor fi
raspandite la o scala mare practicile privind flexibilizarea muncii.

Reexaminarea asimetriei de putere dintre drepturile
angajatorului si a angajatului privind instituirea
o programului flexibil de munca.

Excluderea circumstantelor atenuante cu referire la

INTERVENTII ® anumite categorii de angajati care pot beneficia/solicita
in mod prioritar aranjamente flexibile de munca.
PRIVIND

FLEXIBILIZAREA
MUNCII

o Prevederea cadrului regulatoriu de suport pentru

angajatori din diverse domenii de activitate, intru
facilitarea flexibilizarii locurilor de munca.

Cadrul legal specific muncii urmeaza sa fie completat cu prevederi expres care ofera dreptul persoanei
angajate de a solicita flexibilizarea muncii. Practica internationala specifica subiectului dat, a permis sa fie
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identificate unele repere in procesul de solicitare a aranjamentelor flexibile de munca din partea persoanelor
angajate. Specific ne referim la situatia Marii Britanii. Astfel, persoanele angajate care decid sa-si modifice
programul de munca Tnainteaza o solicitare catre angajatorul sdu, iar in acest proces acestea urmeaza sa
respecte anumite conditii de completare a cererii respective (a se vedea boxa de mai jos). In acest context,
in Moldova, pentru a facilita punerea in practica a dreptului persoanei angajate de a solicita si beneficia de
un anumit aranjament flexibil de munca, tindnd cont de lipsa acestor clauze, cadrul legal urmeaza sa indice
expres urmatoarele prevederi: (i) dreptul persoanei angajate de a solicita de la angajator un program flexibil
de munca si (i) informatia minima care trebuie s o prezinte in solicitarea inaintatd citre angajatorul siu. in
aceasta situatie, se poate conduce dupa modelul prezentat in continuare.

PRACTICI INTERNATIONALE

Practica pe subiectul programului flexibil de munca evidentiaza unele repere in procesul de
punere in aplicare a acestor aranjamente. Astfel, pentru o balansare eficienta a activitatilor profesionale
cu cele persoanele, persoana angajata are dreptul de solicita trecerea la alte aranjamente de muncd, decat
cele standarte. Pentru aceasta, persoana angajata urmeaza sa _trecerea la un aranjament
de flexibilizare a muncii.

Solicitarea urmeaza sa fie Tnaintata in scris, fie prin email, fie printr-o scrisoare fizica adresata

angajatorului. Codul de practicd Acas privind solicitarile de flexibilizare a muncii ofera anumite repere in

procesul de Thaintare a unei astfel de solicitari. Astfel, angajatorul poate pune la dispozitie un model tipizat
de solicitare pentru a facilita procesul dat. Aditional, este specificat ce informatie trebuie Tn mod
obligatoriu sa fie reflectata in scrisoarea adresata. Aceasta va cuprinde:

e Data Tnaintarii solicitarii;

e Fraza prin care se declara ca solicitarea inaintata este una oficiald;

e Detalii despre modul in care angajatul doreste sa lucreze flexibil si cand vrea sa inceapa;

e Explicatie a modului in care considera cd munca flexibila ar putea afecta activitatea intreprinderii/
entitatii Tn care munceste si modul in care acest lucru ar putea fi rezolvat, de exemplu daca nu sunt la
serviciu in anumite zile;

e Declaratie care sa indice daca si cand a mai solicitat sa i se acorde un program flexibil de munca.

(ii) Circumstantele atenuante cu referire la anumite categorii de angajati privind beneficierea de program
flexibil de munca urmeaza sa fie eliminate. Chiar daca pentru inceput aceste prevederi creeaza anumite
inlesniri pentru unele categorii de persoane, pentru a facilita procesul de echilibrare a responsabilitatilor de
familie/ingrijire cu cele profesionale (precum parintii care au copii mici, tutorii, Tngrijitorii, persoane cu
dizabilitati, Tn etate etc.), acestea pot determina manifestarea ulterioara a unor circumstante de
marginalizare/ discriminare in ocupare. Astfel, practica de a oferi aranjamente flexibile de munca doar pentru
unele categorii de persoane (identificate acum ca si categorie prioritara in situatia data), pot accentua unele
inegalitati Tn materie de munca ce vor afecta pe termen continuu categoriile respective. Aceasta se explica
prin necesitatea de a interveni cu masuri din partea angajatorului care implicd anumite costuri privind
adaptarea programului si locului de munca la conditiile agreate cu angajatul (lucrul la distanta, program
partial de muncd, comasarea zilelor de munca, flexibilitatea privind inceperea si incheierea zilei de munca
etc.). In acest context, angajatorii fiind expusi in fata unor costuri aditionale de muncd, nu excludem c3 vor
manifesta o rezistenta/ reticenta mai pronuntata pentru angajarea categoriilor care vor implica costuri
aditionale privind beneficierea de programe flexibile de munca. Prin urmare, cu eliminarea prevederilor/
circumstantelor care ofera dreptul doar unor categorii de persoane sa beneficieze de aranjamente flexibile
de munca, se va contribui si la depasirea unor perceptii perimate cu referire la anumite categorii de
angajati/angajate. Spre exemplu, parinti cu copii mici (in special mame), ingrijitori ai membrilor de familie cu
dizabilitati sau cu anumite probleme de sanatate (preponderent femeile isi asuma acest rol), persoanele in
etate, persoanele cu dizabilitati etc. Astfel, cu cat mai divers va fi profilul fortei de munca care poate solicita,
de fapt, program flexibil de munca, cu atat mai dificil va fi pentru angajator sa marginalizeze/ discrimineze
unele categorii de persoane la etapa de incadrare in campul muncii.

Fiecare persoani angajati poate avea necesitatea de a apela la aranjamente flexibile de munca. in acest
context, in cadrul legal nu trebuie sa fie motive/prevederi specifice pentru care o persoana angajata poate
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sau nu poate beneficia de flexibilitate in munca. Astfel, in procesul de identificare a categoriilor care pot apela
la flexibilizarea muncii, urmeaza sa se depaseasca ideea ca, aranjamentele flexibile vin sa faciliteze implicarea
in munca doar a parintilor, ingrijitorilor, persoanelor in etate, cu dizabilitati etc. Nu trebuie de omis faptul ca
si alte categorii de angajati ar putea avea necesitatea de a-si adapta programul de munca, astfel incat sa le
fie permisa echilibrarea eficienta a activitatilor remunerate si cele neremunerate. Prin urmare, cineva poate
solicita flexibilitate pentru a fi implicat mai bine in cresterea si educarea copiilor, in ingrijirea parintilor etc.,
insa altcineva poate solicita aranjamentele date pentru a fi implicat in educatie, Tn anumite activitati care
contribuie la solutionarea unor probleme comunitare, voluntariat etc. In acest sens, evitarea specificirii unor
categorii anumite de beneficiari ai programelor flexibile de munca vor acorda oportunitati echitabile tuturor
persoanelor angajate.

PRACTICI INTERNATIONALE

in Marea Britanie, toti angajatii au dreptul legal s& solicite o munca flexibild - nu doar périntii si ingrijitorii.

include
unicele criterii de baza ce trebuie In mod obligatoriu sa le respecte persoana angajata care doreste sa
solicite modificarea aranjamentelor de munca.

Criteriile minime de aplicare la un program flexibil de munca:
Prin lege, angajatul are dreptul de a face o cerere de lucru flexibila daca:
e a lucrat pentru angajatorul actual cel putin 26 de saptamani;
e este clasificat
e nu a fdcut nici o alta solicitare de lucru flexibil in ultimele 12 luni.

kk ok
PricewaterhouseCoopers a recurs la implementarea unei politici interne pe care o numesc in mod vag
»flexibilitate de zilnicd” (everyday flexibility). Nu este ceva ce este mandatat companiei ca aceasta politica
sa fie adoptata de catre toate echipele; este mai mult o abordare/principiu si un mod de viata menit sa fie
individualizat pentru fiecare persoana. Cheia este intelegerea faptului ca este imposibil sa ai o abordare
unica atunci cand subiectul tine de “flexibilitate”. Fiecare angajat, la orice varsta, beneficiaza si isi cauta
propria disponibilitate de a implementa in practicd aceasta oportunitate. Flexibilitatea, de exemplu,
pentru un ingrijitor ar putea insemna posibilitatea de a parasi locul de munca devreme pentru a duce un
parinte in etate la programarea medicala. Pentru un pdrinte, ar putea insemna sa practice sportul in orele
de amiaza, astfel incat serile sa poata sa fie petrecute cu copiii lor. Si pentru altii, ar putea dura pur si
simplu o ora dupa-amiaza pentru a merge la un curs de yoga si a se energiza (...)

(iii) Ajustarea rezonabila a locului de munca privind implementarea programului flexibil urmeaza sa fie
prevazuta in cadrul legal. Pornind de la premiza ca, piata muncii este caracterizata de o diversitate mare de
locuri de munca (atat din punct de vedere a domeniului de activitate, cat si a specificului de munca), se
intelege faptul cd nu toate locurile de munca pot oferi aceleasi aranjamente de flexibilizare a muncii. Spre
exemplu, companiile care presteaza anumite servicii (de traducere, de consultanta, IT etc.) pot oferi o
anumitd gama de aranjamente de flexibilizare a muncii, pe cand angajatorii din domenii ce implica munca in
unitatile cu flux continuu sau in schimburi — pot implementa cu totul alte optiuni. Astfel, dreptul persoanei
angajate de a beneficia de flexibilizare a muncii urmeaza sa fie aliniat (calibrat) la realitatea domeniului in
care activeaza (specificul muncii prestate, tipul industriei, functia ocupatd etc.). Intrucat, dreptul la un loc de
munca flexibil se referd, in special, la responsabilitatea angajatorului de a crea conditiile de munca solicitate,
daca e posibil, se necesita o adaptare rezonabila a locului de munca privind flexibilizarea muncii. Procesul dat
presupune o analiza obiectiva a situatiei muncii persoanei care a solicitat flexibilizarea, ajustarea fiind bazata
pe anumite criterii specifice si clare de evaluare.

Respectiva prevedere vine sa faciliteze procesul de luare a unei decizii obiective privind acceptarea sau
refuzarea instituirii programului flexibil de munca. Referindu-ne la precedentele interventii propuse, prin
care se tinde sa se asigure dreptul persoanei angajate de a solicita si beneficia de program flexibil de munca,
cat si sa se ofere oportunitati egale tuturor persoanelor angajate de a beneficia de un astfel de aranjament
aliniat cat mai mult posibil la necesitatile acestora, nu trebuie de omis faptul ca nu in toate cazurile va fi
posibil de venit cu raspunsuri afirmative la solicitarile individuale ale personalului (tindnd cont de specificul
muncii) si aceasta urmeaza a fi comunicat clar solicitantilor. Astfel, pentru a facilita procesul de luare a deciziei
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privind instituirea programului flexibil pentru un salariat sau altul, fard a expune angajatorul in fata
perpetuarii unor practici discriminatorii, este necesar de indicat expres conditiile rezonabile in care poate fi
acceptata sau respinsa solicitarea de a beneficia de grafic flexibil. Altfel spus, trebuie instituita obligatia
angajatorului de a prezenta explicatii rezonabile in cazul acceptarii sau neacceptarii solicitarii de a oferi o
schema sau alta de program flexibil de munca.

in legislatie se recomand3 includerea factorilor minimi care urmeazi a fi considerati de angajator in
procesul de luare a decizie privind adaptare rezonabila a programului de munca. La acest capitol, practica
internationald evidentiaza un set de minimum cinci factori, si anume: (i) costurile necesare pentru a ajusta
rezonabil programul si locul de munca in corespundere cu schema de flexibilizare solicitata si cu
caracteristicile entitatii (dimensiunea, aspectele financiare, natura muncii etc.), (ii) impactul asupra
performantei entitatii si a calitatii muncii prestate de solicitant, (iii) posibilitatea implicarii a altei forte de
munca, (iv) efectele asupra satisfacerii cererii clientilor, (v) consecintele asupra entitatii in cazul in care nu
este satisfacuta cererea de schimbare a aranjamentelor muncii etc. Aceste repere de analiza vor contribui la
echilibrarea situatiei privind dreptul angajatului de a beneficia de flexibilizare si cel al angajatorului de a veni
cu un raspuns optim care nu influenteaza negativ asupra activitatii acestuia. Dupa caz, elementele respective
pot fi considerate drept repere in procesul de mediere in cazul in care persoana angajata ce a solicitat
flexibilizarea nu este de acord cu decizia luata de angajator.

Urmeaza a fi specificati termenii privind decizia acceptarii sau refuzarii solicitarii privind ajustarea
rezonabila a locului de munca prin prisma flexibilitatii. Astfel, este necesar de specificat In Codul Muncii
termenii ce vizeaza (i) perioada de analiza a solicitarii parvenite din partea personalului angajat care doreste
sa-si modifice aranjamentele de munca, (ii) perioada de timp in care angajatorul urmeaza sa ia o decizie cu
referire la doleanta angajatorilor in acest context si (iii) Tn cazul deciziei favorabile, perioada in care va fi pusa
in aplicare schema de flexibilizare agreata cu solicitantul(-a). Spre exemplu, in Marea Britanie, angajatorul
are la dispozitie 3 luni (sau mai mult, in cazul in care termenul a fost agreat cu solicitantul) pentru a veni cu
decizia privind flexibilizarea locului de munca. in Australia, acest termen este de 21 de zile, perioadé in care
angajatorul este obligat sa vina cu decizia luata.

Totodata, cadrul legal urmeaza sa prevada posibilitati de revizuire a aranjamentelor flexibile de munca la
etapa de implementare a acesteia, fie de angajator, fie de angajat. Aceasta presupune ca, indiferent de
regimul de lucru decis, munca prestata urmeaza sa fie la calitatea si cantitatea agreata. Astfel, in cazul in care
s-a purces la implementarea unei scheme agreate de munca, daca angajatul sau angajatorul observa ca
responsabilitatile de munca nu se realizeaza conform celor agreate, Codul Muncii urmeaza sa prevada articol
ce permite oricdrei dintre partile implicate (angajatul sau angajatorul) sa solicite revizuirea si negocierea
aranjamentelor respective in scopul imbunatatirii performantelor in munca.

PRACTICI INTERNATIONALE

Experienta Australiei poate fi indicata una de suport in procesul de adaptare a locurilor de munca din
perspectiva aranjamentelor flexibile de lucru. Astfel, sunt prevazute unele documente repere pentru
angajatori intru eficientizarea procesului de oferire a aranjamentelor flexibile de munca. Angajatorii si
angajatii pot fi de acord sa schimbe aranjamentele de lucru standard pentru a-i ajuta pe angajati sa
echilibreze munca cu alte aspecte ale vietii lor. Flexibilitatea vine in mai multe forme, iar aranjamentele
diferite se vor potrivi la diferite locuri de munca, locuri de munca si lucratori. Exemple comune de
aranjamente de lucru flexibile includ o serie de cel putin 13 optiuni.

REPERE PENTRU ANGAJATORI ATUNCI CAND PRIMESC O CERERE DE LA PERSONAL PENTRU A-S| MODIFICA
ARANJAMENTELE PROGRAMULUI DE MUNCA:

Daca angajatorul primeste o cerere pentru un aranjament de lucru flexibil, ar trebui sa se ia in considerare
urmatoarele:

e Care sunt sarcinile cheie ale angajatului?

e Este necesar sa faceti vreuna dintre aceste sarcini la anumite ore sau locatii?

e De ce solicita angajatul acest nou aranjament?
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Continuare

e Cucine interactioneaza angajatul in cursul normal al muncii lor? Aranjamentul propus va afecta aceste
interactiuni?

e Exista solutii tehnologice care ar putea ajuta? (de exemplu, apeluri video, mesagerie instantanee, e-
mail)

e Care sunt consecintele pentru angajat daca cererea este refuzata?

REFUZAREA UNEI CERERI
Angajatorii pot refuza o cerere pentru un acord de lucru flexibil de la un angajat care are dreptul sa faca
cererea in temeiul Legii privind munca echitabila din motive de afaceri rezonabile.

Motivele comerciale rezonabile pentru refuzul unei cereri ar putea include:
e cost - aranjamentele solicitate ar fi prea costisitoare pentru angajator;
e capacitate - nu existd capacitatea de a modifica modalitatile de lucru ale altor angajati pentru a
satisface cererea;
e caracter practic - nu ar fi practic sa schimbati modalitatile de lucru ale altor angajati sau sa luati noi
angajati pentru a satisface cererea;
¢ ineficienta sau impact - aranjamentul solicitat poate duce la pierderi semnificative de eficienta sau
productivitate. Solicitarea poate avea, de asemenea, un impact negativ semnificativ asupra serviciului
pentru clienti.
%k sk 3k
in Marea Britanie, angajatorul trebuie s analizeze in mod corect solicitarea, urmand
si sa ia o decizie in termen de maximum 3 luni. Unii angajatori vor
permite sa fie inaintata o cerere de acest tip chiar daca angajatul nu are dreptul legal de a beneficia de
aceste practici. In acest caz, angajatorii se ghideazd dupd procedurile interne privind abordarea
aranjamentelor flexibile de munca, elaborate la discretia acestora.

Angajatorii pot respinge o cerere din oricare dintre urmatoarele motive:

e costuri suplimentare care vor influenta negativ activitatea intreprinderii/entitatii;
e munca nu poate fi reorganizata printre alti angajati;

e nu pot fi recrutati noi persoane in echipa/companie/entitate;

e |ucru flexibil va afecta calitatea si performanta atat a persoanei, cat si a entitatii;
e nu va putea fi satisfacuta cererea din partea clientilor;

e existd o lipsa de munca de facut in timpul orelor de lucru propuse;

e se planifica schimbari in forta de munca.

(iv) Prevederea unui cadru regulatoriu secundar care ar oferi repere angajatorilor si angajatilor de a
flexibiliza locul de munca. Daca precedentele interventii aveau un specific imperativ, atunci respectiva
masurd vine mai mult s3 faciliteze procesul de implementare in practica a prevederilor mai sus enuntate. in
acest context, aici ne referim la aprobarea de catre autoritdti a unui regulament-cadrul/a unui
ghid/instrumente pentru angajatori, care sa ofere mult mai multe detalii atunci cadnd decid sa initieze
procesul de flexibilizare a muncii. Astfel, legislatia urmeaza sa prevada expres elaborarea materialelor de
suport pentru angajatori, in care vor fi detaliate procesele cu referire la solicitarea de a crea un loc de munca
flexibil, conditiile minime de beneficiere de aranjamente flexibile, modele de solicitari/decizii, termenii de
oferire a raspunsului, scheme de flexibilizare a muncii in dependenta de domeniul de activitate al
angajatorului etc. Unele modele internationale pot fi consultate aici si aici.

Totodata sunt necesare prevederi care incurajeaza angajatorii sa-si dezvolte politicile interne privind
flexibilizarea locului de munca. in contextul evidentierii mai multor beneficii la etapa de integrare in regimul
de munca a unor angajamente mai flexibile, cadrul legal urmeaza sa prevada clauze ce vin sa incurajeze
angajatorii sa vina cu procedurile interne specifice muncii ce o presteaza, intru alinierea cat mai eficienta la
interesele si necesititile personalului angajat. In acest sens, procedurile acestora vor fi elaborate la
latitudinea acestora, insa conditia de baza ar fi alinierea la prevederile minime stipulate de Codul Muncii in
privinta programului flexibil de munca.
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1. PROPUNERI PENTRU MODIFICAREA CODULUI MUNCII AL REPUBLICI MOLDOVA NR. 154/2003.

REDACTIA ACTUALA MODIFICAREA PROPUSA

Articolul 100%. Program flexibil de munca

(2) Programele flexibile de munca presupun un mod
diferit de organizare a timpului de munca fata de regimul
de munca stabilit Tn cadrul unitatii.

Articolul 1. Notiuni Generale

Articolul 100%. Program flexibil de munca

(1) Programele flexibile de munca se stabilesc de catre
angajator de comun acord cu salariatul, la solicitarea
acestuia, daca aceasta posibilitate este prevazuta in
contractul colectiv de munca, in regulamentul intern al
unitatii sau n alt act normativ la nivel de unitate.

(2) Programele flexibile de munca presupun un mod
diferit de organizare a timpului de munca fata de regimul
de munca stabilit Tn cadrul unitatii.

(3) Programul flexibil de munca se instituie in baza
acordului dintre parti, cu monitorizarea de catre angajator
a timpului zilnic de munca al salariatului.

(4) Conditiile de activitate in cadrul programului flexibil de
munca se stabilesc in contractul individual de munca.

(5) Programul flexibil de munca se aplica fara a aduce
atingere prevederilor art. 100.

(6) Durata zilnica a timpului de munca poate fi impartita
in doua perioade: o perioada fixa, in care salariatul se afla

Se propune excluderea alineatului 2, sicompletarea art.1 cu notiunea de programe flexibile de munca, formulata in corespundere
cu art.3, lit.f a Directivei (UE) 2019/1158 A PARLAMENTULUI EUROPEAN SI A CONSILIULUI din 20 iunie 2019 privind echilibrul
dintre viata profesional si cea privatd a parintilor si ingrijitorilor si de abrogare a Directivei 2010/18/UE a Consiliului: ,,programe
flexibile de munca” inseamna programe de munca care ofera posibilitate salariatilor sa-si adapteze programul de lucru, inclusiv
prin utilizarea muncii la distanta, a regimului flexibil de munca, timpului de munca partial sau saptamanii de lucru comprimata”.

Se propune completarea art.1 cu notiunea de “acomodare rezonabila” in conformitate cu Legea Nr. 121 din 25.05.2012, cu privire
la asigurarea egalitatii, care va avea urmatorul text: “orice modificare sau adaptare necesara si adecvata, intr-un caz particular,
care nu impune o sarcina disproportionata sau nejustificata atunci cand este nevoie pentru a asigura unei persoane, in cazurile
stabilite de lege, dreptul la un program flexibil de munca”

Articolul 100" din Codul muncii se propune de expus in urmatoarea redactie:
Articolul 100%. Program Flexibil de munca

(1) Programul flexibil de munca se instituie la solicitarea salariatilor sau de catre angajatori (din oficiu), atat la momentul
angajarii la lucru, cat si dupa incheierea contractului individual de munca, prin acordul dintre salariat si angajator, cu exceptia
cazurilor stipulate in alineatul 9 al prezentului articol.

(2) Programul flexibil de munca vizeaza cel putin 3 dimensiuni:

a) flexibilitate in programarea orelor lucrate, cum ar fi durata programului de munca, timpul inceperii si termindrii lucrului,
intreruperile, alternarea zilelor lucrdtoare si nelucratoare;

b) flexibilitate Tn cantitatea de ore lucrate, cum ar fi munca cu fractiune de norma si cotele de munca;
c) flexibilitate locului de munca, cum ar fi lucrul la domiciliu sau intr-o locatie alternativa.

(3) Programul flexibil de munca se stabileste in contractul individual de munca sau in acordul suplimentar la contractul
individual de munca.

(4) Programul flexibil de munca nu implica schimbari in normarea muncii, remunerarea muncii, precum si limitarea drepturilor
salariatului privind calcularea vechimii in munca, inclusiv a stagiului de cotizare, durata concediului de odihna anual sau a altor
drepturi de munca.

(5) Un salariat poate solicita acomodarea rezonabilda a programului de muncadin scris printr-o cerere care va include

urmatoarele informatii: data depunerii cererii, aranjamentul de munca pe care il doreste si cand ar dori ca modificarea
programului de munca sa intre in vigoare, impactul sau motivul acestor modificari in programul de munca (daca exista).
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la locul de munca3, si o perioada variabila, in care salariatul
isi alege orele de sosire si de plecare.

(6) Angajatorul este obligat sa examineze solicitarea de ajustare rezonabild a programului de munca si sa raspunda in termen
30 de zile de la receptionarea acesteia.

(7) In cazul aprobarii solicitirii depuse de catre salariat, angajatorul are la dispozitie 3 luni pentru ajustare rezonabild a
programului de munca pentru a deveni mai flexibil.

(8) Tn cazul in care angajatorul refuza solicitarea salariatului  , acesta are obligatia sa motiveze decizia printr-un rispuns in
forma scrisa  la solicitarea facuta de catre salariat.

(9) Tn procesul de examinare a solicitdrii de ajustare rezonabild, angajatorul poate considera urmatorii factori pentru a
determina daca este posibil sau nu ajustarea locului de munca la programele flexibile:

a) costurile suplimentare;

b)incapacitatea de reorganizare a muncii printre personalul existent;

c) incapacitate de a recruta personal suplimentar;

d) impact daunator asupra calitatii;

e) impact daunator asupra performantei salariatului;

f) are efect ddundtor asupra capacitatii de a satisface cererea clientilor;

(10) Angajatorul trebuie sa prezinte dovezi pe care le considera potrivite pentru a justifica motivul refuzului.
(11) Refuzul angajatorului poate fi contestat la Consiliul pentru Egalitate sau in instanta de judecata.
Dispozitii finale

Pentru alinierea la prevederile stipulate de Codul Muncii in privinta programului flexibil de munca, Ministerul Muncii si Protectiei
Sociale, in termen de 6 luni va elabora un regulament cadru cu privire la acomodarea rezonabila a programului de munca pentru
a deveni mai flexibil cu indicatii metodice care va include: concepte si repere, exemple de aranjamente flexibile a programului
de munca, criterii pentru a analiza specificul activitatii unitatii, modele de documente interne relevante , repede pentru
elaborarea si aprobarea regulamentelor interne in acest sens, aprobat prin decizia Guvernului.
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