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Schimbarile demografice si cele ale pietei muncii au impus necesitatea de a fi gandite si conceptualizate noi modalitati
de crestere a atractivitatii pietei muncii si de echilibrare a vietii profesionale cu cea de familie. Unul dintre aceste
mecanisme aplicate la nivel international este flexicuritatea. In anul 2019 la nivel european a fost stabilita, prin adoptarea
a catrova directive, necesitatea de a fi reglementate in legislatiile nationale formulele de flexibilizare, care urmeaza a fi
functionale catre anul 2022.

Scopul studiului este de a stabili modalitatile si mecanismele aplicate la nivel international de flexibilizare a progra-
melor de munca, din perspectiva identificarii beneficiilor si risucrilor pe care le comporta pentru anagajati, angajatori si
societate. In acelasi timp, sunt analizate rezultatele unui studiu pilot realizat in anul 2019 pentru a determina optiunile
angajatorilor cu privire la formulele de flexibilizare.

Cuvinte-cheie: program de muncd, flexibilizare, reconcielierea vietii profesionale cu cea de familie, piata muncii,
timp de munca.

FLEXIBLE WORK PROGRAM ARRANGEMENTS: FROM INTERNATIONAL PRACTICES

TO NATIONAL EXPERIENCES

Demographic and labor market changes have determined the need to think about and conceptualize new ways to
increase the attractiveness of the labor market and to balance work and family life. One of these mechanisms applied at
international level is flexicurity. In 2019, at the European level, there was established by adopting some directives, the
need to regulate in the national laws the flexible work program formulas, which are to be functional by 2022.

The purpose of the study is to establish the ways and mechanisms applied at the international level to make the working
programs more flexible, in order to identify the benefits and risks that they entail for employees, employers and society.
At the same time, the author analyzes the results of a pilot study conducted in 2019, in order to determine the employers'
options regarding the flexible work arrangements.
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Argument

Pentru majoritatea tarilor dezvoltate, inceputul secolului XXI este marcat de schimbari pe piata muncii interne,
aceasta fiind afectatd de lipsa fortei de munca calificate ca urmare a schimbarilor demografice in structurile
populatiei. In acelasi timp, tarile in curs de dezvoltare se confrunt la fel cu o lipsd a fortei de munca atat calificate,
cat si mai putin calificate, n rezultatul intensificarii fluxurilor migrationale inspre térile dezvoltate si diminuérii
numdarului populatiei active. In cazul unor tari, inclusiv al Republicii Moldova, schimbirile structurale au condus
la solicitarea tot mai crescuta de competente noi gratie dezvoltarii noilor industrii si sectoare economice (sectorul
TI), in timp ce programele educationale corespund partial cererii de pe piata muncii. Pe de alta parte, asistam la
dezechilibre familiale conditionate de nerealizarea deplina a functiilor familiale (cele de procreare, economice,
emotionale etc.), de schimbarile in orientarea valorica, in special in cazul tinerilor cu referire la familie, munca
si rolul acesteia in asigurarea bunastarii etc. Transformarile date au impactat atat angajatii si potentialii angajati,
cat si angajatorii, din perspectiva nivelului de ocupare a fortei de munca, strategiilor de dezvoltare social-
economica etc., pe fundalul unei rigiditati a legislatiei muncii.

Promovarea unui nivel ridicat al ocuparii fortei de munca, garantarea unei protectii sociale corespunzatoare,
combaterea excluziunii sociale, precum si un nivel ridicat de educatie, de formare profesionala si de protectie
a sanatatii umane sunt principii promovate la nivelul UE [1, p.21], necesar de corelat cu orientarea la nivel
european de asigurare a mecanismelor de mobilitate a fortei de munca. Unul dintre aceste mecanisme se refera
la flexicuritate, ce urmareste asigurarea unui nivel ridicat al ocuparii, prin facilitarea gasirii unui loc de munca
si dezvoltarii unei cariere intr-un mediu social-economic in schimbare.

Urmare a analizei modelelor promovate la nivel european, cercetatoarea T.Goriuc considera ca politicile
de flexicuritate pot fi aplicate prin patru componente politice, printre care:
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— prevederi contractuale flexibile si sigure printr-0 legislatie a muncii, contracte colective si organizare a
muncii moderne;

— strategii cuprinzatoare de invatare pe tot parcursul vietii, Ceea ce va asigura adaptabilitatea si capacitatea
de insertie profesionala, in special a persoanelor din grupurile vulnerabile;

— politici din domeniul ocuparii fortei de munca, prin implementarea masurilor active si eficiente, facili-
tand adaptarea la schimbarile rapide de pe piata muncii, reducerea perioadelor de somaj si tranzitia cétre noile
locuri de munca;

— sisteme moderne de protectie sociala, prin asigurarea unor scheme de asigurare sociala care sa ofere un
sprijin financiar corespunzator [2, p.403].

Prin acestea, autoarea citata supra considera ca se incurajeaza ocuparea si mobilitatea fortei de munca si
reconcilierea vietii de familie cu cea profesionald. Totusi, este important s mentionam ca intre aceste tipuri
de politici trebuie sa existe o coerenta, in sensul ca sistemele de protectie sociala s contribuie la buna imple-
mentare a masurilor de ocupare a fortei de munca, prin sporirea ratei de ocupare, existand o balansare echi-
librata a masurilor de protectie si a celor de ocupare. In acelasi timp, politicile dezvoltate in domeniul rapor-
turilor de munca trebuie sa permita fiecarei persoane sa se integreze in cdmpul muncii, reiesind din necesitatile
individuale si familiale, oferind o libertate de negociere intre angajatori si potentialii angajati a prevederilor
contractului de munca fara a incélca drepturile si libertdtile omului. Pe de alta parte, in conditiile existentei
unui pachet de masuri active de ocupare dezvoltat in functie de contextul national, dar farda un sistem
educational adaptat la structurile de populatie, la cererea de noi competente, la noile tehnologii de productie,
exista riscul unor esecuri in sustenabilitatea atat a sistemelor de protectie sociald, cat si a sistemelor sociale in
general. Astfel, in contextul in care piata muncii, in mare parte a tarilor care trec printr-o profunda criza
demografica, sufera schimbari esentiale, se impune necesitatea revizuirii intregului spectru de politici dezvol-
tate in toate domeniile, care ar contribui, inclusiv, la diminuarea declinului demografic si la oferirea sanselor
de dezvoltare a unei cariere profesionale atat barbatilor, cat si femeilor. In aceste conditii, unele tari au stabilit
cd flexibilizarea programelor de munca ar putea contribui la solutionarea unor aspecte ale problemelor
enuntate.

Metodologia de cercetare

Cercetarea practicilor internationale si a modalitatilor de aplicare a formulelor de flexibilizare a programu-
lui de muncd in context national a relevat necesitatea organizarii demersului metodologic prin aplicarea
analizei documentare, fiind analizat cadrul normativ european si experienta tarilor dezvoltate (in special a
celor europene) in aplicarea formulelor de flexibilizare. Totusi, urmare a adoptarii directivelor in anul 2019,
unele tari europene ar putea fi in proces de modificare a cadrului normativ, astfel incét sa asigure punerea in
aplicare a noilor norme. De asemenea, in cadrul demersului investigational au fost analizate datele publice ale
studiilor realizate de European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions
(EUROFOUND): European Company Survey, European Working Conditions Survey si European Quality of
Life Survey.

Examinand practicile nationale, au fost analizate legislatia muncii, unele studii sociologice realizate de
INCE si USM, care au evidentiat 0 serie de impedimente in aplicarea formulelor de flexibilizare a programului
de munca. In acelasi timp, a fost realizat studiul pilot ,,Modalitdti de flexibilizare a programelor de muncd”, care
modernizare a acestuia 1n scopul asigurarii unui climat ocupational atractiv atat pentru salariati, cat si pentru
angajatori.

Studiul a fost realizat prin aplicarea metodei anchetei sociologice in baza unui chestionar online, pe un
esantion de 18 companii atat din sectorul public, cat si din cel privat, dintre care 7 activeaza de pana la 9 ani,
8 companii intre 10 si 49 de ani, iar 3 activeaza timp de peste 50 de ani. Dupa amplasare, 7 companii sunt din
mun. Chisinau, 9 din alte orase si 2 sunt din mediul rural. Distributia esantionului conform méarimii companiilor
este prezentati in Figura 11

11n faza de proiectare a studiului, esantionul a constituit 100 de companii, in final doar aproximativ a cincea parte a participat la studiu.
Rata de participare la studiu este scazutd, fiind cauzatd de perioada de culegere a datelor (noiembrie — decembrie 2019), reticenta
populatiei de a participa la studii sociologice, procedeul aplicat in culegerea datelor etc. Totusi, datele studiului pot servi in calitate de
argumente in proiectarea unui studiu pe un esantion national.
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mai mult de 500 salariati 2
50-249 salariati 4
20-49 salariati 4
10-19 salariati 5
pana la 9 salariati 3

Fig.1. Distributia esantionului dupd marimea companiei.

Repere istorice ale flexibilizarii programelor de munca

Activitatea de munca este un aspect important al vietii fiecarei persoane, contribuind la fortificarea iden-
titatii sociale, la crearea unui sistem de interrelatii si la integrarea in mediul social. In acelasi context, munca
institutionalizatd a contribuit la o diminuare a implicarii membrilor familiei in realizarea sarcinilor casnice,
afectand buna functionare a familiei si creAndu-se anumite dezechilibre. In acelasi timp, cresterea ratei de
participare a femeilor pe piata muncii, aparitia noilor forme de organizare familiald, cresterea solicitarilor de
servicii sociale de Ingrijire pe fundalul unei imbatraniri a populatiei, implicé o serie de dificultati in realizarea
pe deplin a sarcinilor de munca si a celor de familie.

Cercetatoarele romane C.Leovaridis si L.Carcu [3, p.102-103], citandu-i pe N.R. Lockwood, P.R. Casey si
J.G. Grzywacz, considera cd un bun echilibru intre munca si viata personald contribuie la sporirea starii de
spirit a angajatilor si la reducerea absenteismului de la locul de munca, la optimizarea performantei profe-
sionale, loializarea angajatilor si la 0 mai buna stare de sanatate a acestora. Factorii care contribuie la asigurarea
acestui echilibru se referd la caracteristicile si prioritatile individuale, statutul social, reteaua sociala (rude,
prieteni), tipul organizatiei si munca prestata.

In conditiile unei dezvoltiri acerbe a noilor tehnologii, a unei economii de piati ce conferd o mai slaba
stabilitate a pietei muncii, cu decalaje si modificari ale cererii si ofertei de forta de munca, are loc o schimbare
a imaginii si a continutului locului de munca, in ceea ce priveste sarcinile de munca, modul si mijloacele de
realizare a lor, timpul de munca s.a. Cert este cd majoritatea intreprinderilor, in special cele din sectorul privat,
au ca prioritate adaptarea lor la mediul in continua schimbare.

Unul dintre mecanismele aplicate la nivel international care asigura o adaptare a organizatiei la schimbarile
de pe piata muncii, dar si o dezvoltare a acesteia, este flexibilizarea programelor de munca, prin care se ofera
flexibilitate in ceea ce priveste timpul si programul de munca sau locul in care angajatul lucreaza. Un studiu
realizat in anul 2015, pe un esantion de 8000 de angajati si angajatori din 10 tari, atesta ca 75% din intreprinderi
aveau programe flexibile de munca pentru a permite angajatilor sa-si schimbe orele de munca si sa utilizeze Tl
in munca de la domiciliu [4, p.5]. in acelasi timp, conform datelor studiului realizat de Conference Board of Canada
in anul 2018, mai mult de 85% din Intreprinderile si organizatiile din Canada ofereau optiuni de flexibilizare
a programului de munca [5], in timp ce in anul 2012 aproximativ 36% din angajatii canadieni cu
responsabilitati de ingrijire aveau programe flexibile de munca [4, p.6].

Aranjamentele sau programele flexibile de lucru sunt aranjamente alternative la saptamana traditionala de
lucru (8 ore pe zi sau 40 ore saptimanal). Multe dintre aceste aranjamente au inceput s se contureze in pe-
rioada anilor 60-80 ai secolului al XX-lea, perioada in care atat angajatorii, cat si clasa politica (in special in
tarile dezvoltate) au cautat noi practici de ocupare pentru a aborda probleme emergente, cum ar fi congestio-
narea traficului, cresterea participarii femeilor pe piata muncii avand si responsabilitati familiale, extinderea
programului de activitate a unor intreprinderi, ratele ridicate ale somajului si necesitatea reducerii costurilor.
La inceputul anilor 1980, in contextul constientizarii importantei echilibrului munca-viata privata, programele de
munca flexibile au cunoscut o aplicare la scard larga ca politici de munca favorabile familiei, angajatorii
ajutand si incurajand astfel angajatii sa echilibreze cerintele muncii cu responsabilitatile familiale si personale.
Astdzi In o bund parte a tarilor europene (Maria Britanie, Franta, Germania, Roménia etc.), precum si in
Canada, Statele Unite ale Americii, Japonia, Noua Zeelanda s.a., se aplica pe larg aceste aranjamente.
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De mentionat ca legislatiile nationale, Tn concordantad cu conventiile Organizatiei Internationale a Muncii,
cuprind dreptul angajatilor de a refuza munca suplimentara sau programele flexibile de munca, inclusiv obli-
gatia angajatorilor de a notifica in termene rezonabile angajatii cu privire la anumite schimbari ale programelor
de munca. In functie de particularititile social-economice si pozitiile partenerilor sociali (sindicate si mediul
de business), fiecare stat reglementeaza formele de flexibilizare a muncii, stabilind in unele cazuri si domeniile
economice in care se pot aplica.

Principiul flexicuritatii este analizat la nivel european in contextul problemelor aparute pe piata muncii.
Conform datelor European Company Survey (2009), desfasurat in 27 de tari membre ale UE, se atesta o serie
de dificultdti In managementul resurselor umane:

— 36% din organizatii au inregistrat dificultati privind gasirea personalului bine pregatit profesional, cota
cea mai mare fiind Inregistratd in Cipru (59%), Bulgaria (58%), Belgia si Malta (55%), iar cea mai mica in
Irlanda (14%);

— 23% au avut nevoie de reducere a personalului, in special in tari precum Irlanda (49%), Letonia (44%);

— 16% s-au confruntat cu motivarea slaba a personalului, cu precadere intreprinderile din Cipru (30%),
Romania (25%) si Grecia (23%), mai putin fiind caracteristic Suediei, Austriei (8%) si Ungariei (9%);

— 10% au mentionat dificultdti in mentinerea personalului, in special in Bulgaria (23%) si Romania (20%),
la polul opus fiind Irlanda (5%), Italia, Austria si Luxemburgul (6%);

— 10% din esantionul organizatiilor au indicat dificultati in gasirea personalului necalificat sau cu califi-
care scazutd, caracteristic tarilor precum Cipru (27%) si Belgia (22%) [6, p.114].

Studiul pilot desfasurat de autor in anul 2019 atesta faptul ca problemele enuntate mai sus sunt caracteristice
si companiilor din tara. Astfel, 12 dintre ele se confrunta cu dificultati in gasirea salariatilor cu competentele
necesare, 8 — cu dificultati in pastrarea salariatilor, 5 —
cu Invoiri frecvente ale salariatilor pentru rezolvarea

unor probleme personale, 4 — cu motivatie scizuti a D e e
salariatilor (Fig.2).

Analiza datelor studiului conform domeniului de Difcultatiin pastrarea salariatilor
activitate al companiei releva cd mai putin se con- ot frecvente ale salariafilor pentru
frunta cu problema identificarii salariatilor cu compe- rezolvarea unor probleme personale

tentele necesare companiile din sectoarele constructii
sl transporturi, servicii financiare, HORECA si indus-

Motivatie scazuta a salariatilor

trie. Companiile din domeniul serviciilor financiare si Productivitatea scizuts a muncii
de alta natura se confrunta mai des decéat cele din alte
sectoare cu dificultati in pdstrarea salariatilor, fapt Nevoia de a reduce personalul

explicat prin concurenta ce existd pe piatd in acest
sector. Necesitatea promovarii la nivel european a

Un nivel ridicat de concedii medicale

Tntarzieri la munca din partea salariatilor

Curitatea acesteia, in special prin imbunatatirea orga-
nizdrii muncii si a atractivitatii contractelor de munca
standard si nestandardizate, este stabilitd in avizul
Comitetului Economic si Social European privind
Cartea verde ,,Modernizarea dreptului muncii pentru a
face fata provocirilor secolului XXI” [7]. In acelasi
timp, se considera ca rigiditatea legislatiei muncii ar fi un obstacol in cresterea ocuparii fortei de munca, im-
punandu-se necesitatea modernizarii acesteia, aspecte reflectate si in unele analize si studii nationale.

Fig.2. Dificultati cu care se confrunta companiile
(raspuns multiplu).

Reglementari normative ale formulelor de flexibilizare a programului de munca

La nivel european, principalul document de referinta la care se face trimitere in reglementarile noi la nivelul
UE este Pilonul european al drepturilor sociale, proclamat la Goteborg (Suedia) la 17 noiembrie 2017 [8].
Flexibilizarea programelor de munca este reflectata in 3 principii ale pilonului, dupa cum urmeaza:
ca angajatorii sa se adapteze rapid la modificérile contextului economic, promovarea formelor inovatoare de
munca care sa asigure conditii de munca de calitate, incurajarea antreprenoriatului si a activitatii independente
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si facilitarea mobilitatii ocupationale; precum si faptul ca raporturile de munca ce au ca rezultat conditii de
munca precare trebuie sa fie prevenite, inclusiv prin interzicerea utilizarii abuzive a contractelor atipice si ca
orice perioada de proba trebuie sa aiba o durata rezonabila,

— Principiul nr.9 ,,Echilibrul dintre viata profesionala si cea personald” stabileste dreptul parintilor si al
persoanelor cu responsabilitdti de ingrijire la forme de munca flexibile, care sd le asigure posibilitatea indepli-
nirii responsabilitatilor de ingrijire;

— Principiul nr.10 ,,Un mediu de lucru sanatos, sigur si adaptat si protectia datelor” releva necesitatea ca
mediul de munca sa fie adaptat la nevoile profesionale ale angajatilor, fapt ce le-ar permite participarea de
lunga durati pe piata muncii. In acest context, putem conchide ca programele flexibile de munci reprezinti un
mijloc care ar raspunde la aceste trebuinte ale angajatilor, asigurandu-li-se astfel o protectie.

Suplimentar la cele mentionate, flexibilizarea locului de munca este reglementata la nivel european prin
prisma echilibrului dintre viata profesionala si cea privata prin cateva directive in domeniul egalitatii de gen si
cel al conditiilor de munca, si anume: Directivele 2006/54/CE si 2010/41/UE ale Parlamentului European si
ale Consiliului si Directivele 92/85/CEE), 97/81/CE si 2010/18/UE ale Consiliului [9, p.80]. Tinand cont de
femeilor prin exercitarea sarcinilor familiale de ingrijire si educare, dar si de prevederile Pilonului european al
drepturilor sociale, in anul 2019 au fost adoptate doua directive care stabilesc necesitatea instituirii programelor
flexibile de munca. Astfel, Directiva (UE) 2019/1158 a Parlamentului European si a Consiliului din 20
iunie 2019 privind echilibrul dintre viata profesionala si cea privati a parintilor si ingrijitorilor si de
abrogare a Directivei 2010/18/UE a Consiliului stabileste formule flexibile de lucru pentru lucratorii care
sunt parinti sau ingrijitori, necesar a fi realizate pana in 2 august 2022. In textul preambulului la Directiva se
mentioneaza necesitatea reglementérii dreptului angajatului de a solicita formule flexibile de muncad in
corespundere cu nevoile acestuia si domeniile de activitate. in art.3 al Directivei formulele flexibile de munci
sunt definite ca ,,posibilitatea lucratorilor de a-si adapta programul de lucru, inclusiv prin utilizarea formulelor
de munca la distanta, a programelor de munca flexibile sau a unor programe de munca cu timp redus de lucru”
[9, p.86]. Acestea sunt reglementate in art.9 al Directivei, punandu-se accent pe urmatoarele aspecte:

— necesitatea asigurarii lucratorilor cu copii de pana la o anumita varstd, de cel putin 8 ani, si a ingrijitorilor
cu dreptul de a solicita formule flexibile de munca, fiind posibila reglementarea in termene de durata rezonabile
a duratei formulei;

— luarea in considerare a solicitdrilor de programe flexibile de citre angajatori, in sensul examinarii
solicitarilor si motivarii refuzului sau amanarii oferirii unei formule flexibile;

— drepturile angajatului de a reveni la munca la finalizarea perioadei sau pe parcursul perioadei convenite in
formula flexibila;

— posibilitatea conditionarii dreptului de solicitare a formulelor flexibile in functie de stagiul de munca
(maximum 6 luni).

De asemenea, prevederi cu privire la programe de munca flexibile sunt stabilite partial si prin Directiva
(UE) 2019/1152 a Parlamentului European si a Consiliului din 20 iunie 2019 privind transparenta si
previzibilitatea conditiilor de munca in Uniunea Europeana, regisindu-se in obligatia angajatorului de a
furniza informatii cu privire la locul de desfasurare a activitatii de munca: ,,...daca nu existd un loc de desfa-
surare a activitdtii fix sau principal, principiul conform céruia lucratorul are diverse locuri de desfasurare a
activitatii sau este liber sa-si stabileascd propriul loc de desfasurare a activitétii, precum si sediul social al
intreprinderii sau, dacd este cazul, domiciliul angajatorului;” [10, p.114].

In cazul Republicii Moldova, legislatia muncii reglementeaza partial posibilitatea de instituire a unor prog-
rame flexibile de munca. Astfel, art.97 din Codul Muncii stabileste organizarea muncii pe fractiune de norma
(timp de munca partial), iar art.100 asigura angajatorului dreptul de a stabili, cu acordul scris al angajatului,
programe individualizate de muncd, cu un regim flexibil de muncd. De asemenea, legislatia nationald
reglementeaza modalitatea de organizare si remunerare a muncii suplimentare, care poate fi efectuata de sala-
riat fara acordul sau (art.104 alin.(2)) in cazul efectuarii lucrarilor necesare pentru apararea tarii, preintdmpinarii
unei avarii de productie, inlaturarii consecintelor unei avarii de productie sau a unei calamitati naturale, inlaturarii
unor situatii care ar putea periclita buna functionare a serviciilor de aprovizionare cu apa si energie electrica,
de canalizare, postale, de telecomunicatii si informatica, a cdilor de comunicatie si a mijloacelor de transport
in comun, a instalatiilor de distribuire a combustibilului, a unitatilor medico-sanitare, si cu acordul sau scris
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(art.104 alin.(3)) in situatii temporare. Retribuirea muncii suplimentare (art.157) se realizeaza doar in forma
de salariu, aplicandu-se anumiti coeficienti in functie de numarul de ore lucrate suplimentar, fara posibilitatea
de a fi compensate aceste ore cu timp liber (art.157 alin.(3)). Cu referire la munca in schimburi, munca de
noapte si cea in zilele de odihna si de sarbatoare, putem mentiona ca acestea sunt reglementate in legislatia
nationala cu respectarea normelor internationale.

Necesitatea garantarii regimurilor de lucru flexibile pentru parintii cu copii de varsta prescolara este stabilita
expres in Strategia pentru protectia copilului pentru anii 2014-2020 (capitolul 1V, pct.64). Totusi, prevederile
ce se refera la timpul de munca flexibil nu se aplica pe larg in Republica Moldova, fiind mentionate dificultati
de aplicare atat din partea angajatorilor, cat si a salariatilor. Studiul desfasurat in anul 2019 de Institutul
National de Cercetari Economice (INCE) —,,Mamele cu copii de virsta prescolarad: intre serviciu §i obligatiuni
familiale” — a stabilit ca 36,2% din totalul respondentilor au solicitat flexibilizarea programelor de munca, iar
17,9% din respondenti — posibilitatea oferirii de catre angajator a zilelor suplimentare de odihna, in contextul
reconcilierii vietii de familie cu cea profesionala. Studiul desfasurat de autor a identificat c¢a in ultimele 12 luni
angajatii a 7 companii au solicitat un program de munca individualizat flexibil, dintre care in 2 cazuri mai des
femeile, iar in altele 5 — in aceeasi misurd femeile si barbatii. In acelasi timp, femeile mai des au solicitat
transferul de la munca pe norma deplina la cea partiala (7 din 18 companii). Totusi, 0 dificultate in instituirea
programelor de munci la nivelul companiilor esantionate in studiul pilot este lipsa posibilizarilor de adaptare
a programului de munca intre anumite limite de timp in acord cu necesitatile si dorintele angajatilor: 10 din
cele 18 companii se confrunti cu aceasta dificultate. In cazul a 8 companii, dintre care 5 sunt din mun.
Chisinau, 6 private si 2 publice, care oferda posibilitatea adaptarii programului de munca, s-a identificat ca
aceasta posibilitate o au mai putin de 20% din angajati in 4 companii, intre 20-39% din angajati in 3 companii
si doar o companie ofera aceasta posibilitate pentru angajati in proportie de 80-99%.

Argumentele date sunt prezentate inclusiv in analiza impactului de reglementare la proiectul de modificare
si completare a Codului Muncii al Republicii Moldova in vederea reflectdrii necesitatii de amendare a
legislatiei muncii pentru reglementarea mult mai clara a programelor flexibile de munca [11, p.2]. Astfel, in
proiectul de lege se propune introducerea unui articol nou (art.100?) dedicat exclusiv stabilirii normelor de
organizare a programelor flexibile de munca, dupa cum urmeaza:

— posibilitatea angajatorului de a stabili programe flexibile de munca, cu acordul sau la solicitarea salaria-
tului, doar in conditia in care posibilitatea data este reglementatd in contractul colectiv sau in regulamentul
intern al unitatii sau alt act administrativ la nivel de unitate (alin.(1));

— acordul dintre parti la instituirea unui astfel de program (alin.(3));

— monitorizarea orei inceperii si finalizarii muncii (alin.(3));

— una dintre modalititile propuse de organizare a programului se refera la impartirea timpului de munca
in doud perioade: una fixa si una variabila (alin.(4)), prevedere care se aplica si in Romania etc. [12]. Orice
conditie cu referire la programul flexibil de munca este necesar de a fi stipulatd in contractul individual de
munca. Aceste aspecte au fost testate in cadrul studiului pilot desfasurat de autor. Astfel, in asigurarea bunei
dezvoltari a unitatii economice, 12 respondenti ar implementa modelul de flexibilizare prin care ar oferi posi-
bilitatea alegerii orelor de sosire si plecare cu conditia de a lucra orele necesare, iar 5 din cei 18 au mentionat

Analiza prevederilor propuse atesta faptul ca unii angajatori ar putea intimpina dificultati la implementarea
noilor prevederi, fiind necesara instituirea unor mecanisme suplimentare de monitorizare a programului de
munca al salariatilor, o instruire suplimentara asupra modalitatilor de punere in practica a noilor prevederi etc.
Datele studiului autorului releva ca prevederile actuale ale Codului Muncii comporta in prezent anumite
dificultati de punere in aplicare: 6 din respondenti au mentionat ca prevederile art.100 cu referire la programul
flexibil de munca sunt partial clare si cu dificultate pot fi aplicate, iar 1 respondent a mentionat ca acestea sunt
neclare si imposibil de aplicat. Totusi, 11 din reprezentantii companiilor considera ca prevederile actuale sunt
clare si usor de aplicat.

In cadrul proiectului de amendare a Codului Muncii s-a propus revizuirea prevederilor cu privire la com-
pensarea orelor suplimentare (art.157 alin.(3)) si introducerea prevederilor conform carora se permite recom-
pensarea orelor de munca suplimentara cu acelasi numar de ore libere, cu conditia ca orele libere sa fie acordate
in decurs de pana la 30 de zile de la realizarea muncii suplimentare, iar In situatia In care compensarea prin
ore libere nu este posibila — remunerarea acesteia sub forma salariala in conditiile legii (art.15 din proiect) [12].
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Aceste prevederi in timp ar putea fi dezvoltate, inclusiv, cu posibilitatea compensarii orelor lucrate suplimentar
cu un coeficient de 1 ord lucratd la 1,5 ore libere, cu comasarea lor la concediul anual de odihni. Datele
studiului autorului atestd ca angajatorii ar adera la optiunea de a li se oferi posibilitatea de a munci peste
program, cu recompensarea acestor ore cu timp liber in decursul a 30 de zile, dupa principiul 1 ora lucrata
suplimentar in schimbul unei ore libere. Pentru cea de a doua optiune — recompensarea unei ore lucrate cu 1,5
ore libere suplimentare la concediul anual de odihna — au optat doar 3 angajatori/reprezentanti ai angajatorului.

In acelasi timp, un alt model de flexibilizare testat in cadrul studiului pilot s-a referit la munca la distanta
sau de la domiciliu: 4 companii ar accepta ca o zi pe sdptamana sa se activeze in acest mod. De asemenea, doar
2 respondenti au considerat oportun programul de munca diminuat intr-o zi in schimbul recuperarii timpului de
munca prin prelungirea in celelalte zile a programului obisnuit de munca. In schimb, 5 respondenti ar accepta
ca pauza de masa sa fie micsorata cu 30 de minute zilnic Tn schimbul diminuarii programului de munca intr-0
1 a saptamanii.

Introducerea noilor prevederi in legislatia muncii din Republica Moldova reprezinta o abordare liberala a
pietei muncii, solicitate atat de angajatori, cat si de angajati. Doar cd implementarea lor va necesita o monito-
rizare din partea institutiilor statului si o evaluare pentru a putea preveni abuzurile si a propune imbunatatiri,
care sa faca fatd noilor schimbari si tendinte.

Modele de flexibilizare a programelor de munca

Introducerea si implementarea instrumentelor de flexibilizare sunt vazute ca modalitati de imbunatatire a
productivitatii muncii, de impulsionare a dezvoltarii intreprinderilor, de mobilizare a capacitatilor lucratorilor
de a rimane pe piata muncii si de avansare in cariera. Totusi, pentru o buna implementare, la nivel european
la fel se pune accent pe respectarea principiului de dialog social la nivelul fiecarei tari In instituirea acestor
mecanisme noi pentru piata muncii.

Practicile internationale scot in evidenta aplicarea diferitor scheme de aranjamente flexibile de munca,
printre care:

— timpul flexibil, care prevede munca intr-un numar de ore avand o flexibilitate a timpului inceperii si
finalizarii muncii stabilite in anumite cadre de timp;

— saptamana de lucru comprimata, in sensul in care se permite activitatea de munca pentru perioade mai
lungi de timp per zi sau schimbarea unei perioade de timp definite in schimbul unei zile libere;

— schimbari de timp, prin care un angajat, din motive personale, poate solicita timp liber in schimbul
recuperarii acestuia lucrand dupa program 1n alta zi;

— divizarea timpului de muncd, prin care se permite activitatea de munca in doua sau mai multe perioade
in timpul unei perioade de timp definite (spre exemplu, 12 ore) intr-0 zi;

— compensarea orelor, mecanism prin care orele suplimentare pot fi compensate prin concediu de odihna cu
o rata de 1,5 ore pentru o orad suplimentar lucrata [4, p.6];

— munca la distantalteleworkimg, clasificatd in: munca partiala la distantd de la domiciliu, cand intr-0 zi,
sau intr-0 parte a zilei, ori in cateva zile pe saptamana munca poate fi desfasurata in afara oficiului si la distanta
pentru cei cu norma deplina [13, p.34].

Cercetatorul roman |.Casuneanu, referindu-se la modalitatile de flexibilizare a fortei de munca, a analizat
urmatoarele forme prin evidentierea specificului fiecareia: flexibilitatea timpului de munca (1), flexibilitatea

.....

munca sunt incluse urmatoarele forme:

v munca cu program de lucru flexibil, salariatii avand posibilitatea fie a alegerii unui program de munca
flexibil, de baza (ore diferite de incepere si de finalizare a programului de munca, dar cu respectarea duratei
totale zilnice a programului de munca), fie a flexibilizarii zilnice a duratei programului de munca (in conditiile
in care se asigurd o bugetare a timpului total de munca pe saptamana, luna etc.);

v’ munca cu timp partial, care poate fi aplicata in variante diferite: un numar de ore de munca in anumite
zile sau un program normal de munca urmat de zile libere etc., fiind caracteristic in special intreprinderilor
unde se Inregistreaza fluctuatii ale cererilor si ofertei de bunuri si servicii,

v’ munca in cadrul orelor suplimentare de lucru, care pot fi compensate financiar sau oferite zile libere,
aplicata in cazul solicitarilor de activitate in plus datoritd unor situatii neprevazute, cereri crescute de bunuri
sau servicii etc.;
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v’ munca in afara programului normal de lucru (munca in ture, munca in zilele de odihnd, munca de
noapte), practicatd indeosebi in unele intreprinderi care prin specificul activitatii lor au un program continuu
de activitate [6, p.114-117].

Cercetatorii M.Bulgaru si O.Bulgaru prezinta in contextul studiului realizat urmatoarele forme de flexibi-
lizare: timp partial de muncad; munca de acasa (pentru un astfel de program opteaza, in special, angajatii cu
copii mici); ore comprimate de munca, o zi pe saptamana liberd; V-time sau timp voluntar de pauza, prin care
angajatul solicitd sa-si ia o perioada de pauzad in dependenta de anumite evenimente din viata de familie sau
personald (prima zi de scoala a copiilor, vacanta copiilor, sarbatori importante etc.) [14, p.12].

Datele Sondajului european privind conditiile de munca (2015), desfasurat de Fundatia Europeana pentru
Imbunatatirea Conditiilor de Munca si Viatd prin aplicarea unui chestionar standardizat pe un esantion
reprezentativ de angajati, releva ci in tarile UE programele flexibile se aplica neuniform. in topul listei in care
angajatii pot sa recurgd la programe flexibile sunt térile nordice: Norvegia (44%), Suedia (41%), Danemarca
(40%) si Finlanda (35%), fiind urmate de Olanda (32%), Belgia (27%), Estonia (25%), Marea Britanie si Franta
(24%), Austria (21%) si Germania (20%). O pondere mai mica cu privire la posibilitatea de a-si adapta
programul de munca in anumite limite (programe flexibile) au indicat angajatii din Cehia (19%), Ungaria
(15%), Polonia, Letonia si Spania (13%), Italia (12%), Portugalia, Lituania si Grecia (8%), Serbia (7%),
Romania (6%) si Bulgaria (3%). De asemenea, datele studiului atesta practici diferite de incepere si finalizare
a programului de muncd la ore fixe; in medie la nivel de UE 61% din angajati au mentionat ca nu au un program
fix. Térile 1n care Intr-o masurd mai mare s-a mentionat neaplicarea de programe de munca fixe sunt Finlanda
(56%), Olanda (53%), Danemarca (465), Irlanda (45%) si Suedia (44%). In corelatie cu acest aspect, este
relevant sd mentionam ca numarul de ore lucrate zilnic este diferit in special in Danemarca (69%), Suedia si
Finlanda (59%), Austria (57%), Franta (52%), Norvegia si Elvetia (49%), Marea Britanie (43%), date ce atesta
o flexibilizare a timpului de munca al lucratorilor [15]. Un studiu desfasurat in Canada in anul 2018 pe un
esantion de 320 de angajatori a constatat ca cele mai des aplicate aranjamente flexibile de munca sunt orele de
munca flexibile (93%), munca part-time la distanta (55%), munca la distanta cateva zile (52%), saptdimana de
munca comprimata (45%) si munca cu norma intreaga la distanta (45%) [5].

Este important sa mentiondm ca unele state reglementeaza numarul de ore lucrate suplimentar in cadrul unor
aranjamente flexibile de munca. Spre exemplu, legislatia muncii din Austria stabileste posibilitatea prelungirii
programului de munca cu 1 ora pentru a oferi timp liber mai mult inaintea zilelor de odihnd sau celor de
sarbatoare, iar in cazul programelor flexibile — posibilitatea prelungirii programului cu maxim 2 ore, distribuit pe
o perioada de 13 saptamani [16]. De asemenea, in legislatia Norvegiei sunt prevazute conditiile prelungirii
programului de munca de 40 ore saptamanale: prelungirea cu maxim 2 ore pe zi sau cu acordul Inspectiei Muncii
prelungirea programului cu 3 ore timp de 24 ore, insi orele de munca sa nu depaseasci 48 ore in 7 zile. in acelasi
timp, in baza unui acord scris dintre angajat si angajator se poate de convenit ca orele de munca in medie sa
depaseasca, dar nu mai mult de 52 de saptamani, limitele mentionate mai sus. Orele suplimentare nu trebuie sa
depaseasca 10 ore timp de 7 zile, 25 ore in 4 saptamani consecutive sau 200 ore intr-o perioada de 52 de
saptamani. Remunerarea orelor suplimentare este optionala: fie ca supliment la salariu de cel putin 40% din
salariu sau ca timp de munca la date convenite de catre angajat si angajator in scris [17]. Prevederi asemanatoare
se regasesc si in legislatia Suediei, stabilindu-se conform European Survey Company (2013) ca aproape jumatate
din toate unitatile cu 10 angajati sau mai multi ofereau un program de lucru flexibil pentru peste 80% dint angajati
[18]. Studiul pilot desfasurat de autor a permis identificarea opiniilor angajatorilor/ reprezentantilor angajatorilor
Ccu privire la necesitatea reglementérii exprese in legislatia muncii a numarului maxim de ore suplimentar lucrate.
Astfel, 9 din acestia considera necesara reglementarea in Codul Muncii a numéarului maxim de ore suplimentar
lucrate, ca si in cazul unor tari europene. In schimb 5 dintre respondenti consideri ci acest numir trebuie negociat
intre angajat si angajator cu indicarea in contractul individual de munca, iar 4 au mentionat lipsa necesitatii de
reglementare a acestora in Codul Muncii.

Beneficii si riscuri ale flexibilizarii programelor de munca

Aplicarea programelor flexibile de munca solicita o analiza aprofundata a avantajelor si limitelor pe care le
implicd acestea atat pentru angajati, intreprinderi/institutii, cat si pentru societate in ansamblu.

Studiile desfasurate la nivel international atesta un sir de beneficii ale programelor flexibile pentru angajati,
precum:

— imbunatatirea reconcilierii vietii de familie cu cea profesional;
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— reducerea stresului la locul de munca si imbunatatirea starii de sanatate;

— reducerea absenteismului;

— cresterea satisfactiei in munci [4, p.9].

Astfel, prin programele flexibile de munca angajatii au un control mai mare asupra sarcinii de munca intr-un
timp mai restrans, concentrandu-se asupra rezultatelor, au o mare libertate de alegere, transformand procesul
de munca in unul interesant si oferind posibilitatea indeplinirii sarcinilor familiale.

Analiza datelor Sondajului european privind conditiile de munca (2015) atesta o legatura intre implemen-
tarea programelor flexibile si imbinarea vietii de familie cu cea profesionala. Astfel, angajatii din Norvegia
(82%), Finlanda (80%) si Suedia (79%) — tari de top in flexibilizarea programelor de munca — au indicat cé le
este usor sa obtind invoire de 1-2 ore in timpul programului de munca pentru a se ocupa de problemele de
familie. Dificultati In aceastd privintd au raportat In special respondentii din Cehia (58%), Slovacia (52%),
Grecia (48%), tari in care intr-o proportie mai mare programele de munca sunt rigide/fixe [15].

Analizele autorului atesta ca programul de lucru flexibil este mai frecvent caracteristic unitatilor mai mari
decat celor mici. In cazul angajatorilor, beneficiile identificate se refera la reducerea absenteismului; cresterea
productivitatii [4, p.9]; minimizarea sau evitarea reducerilor de personal; reducerea necesarului de spatiu,
inclusiv a costurilor etc. Totusi, angajatorii vor putea suporta costuri cu referire la instituirea unor sisteme de
monitorizare.

Cercetatorii americani Song Yang si Lu Zheng au identificat o relatie intre cresterea productivitatii muncii si
programele flexibile [19], aspecte confirmate si de datele studiului Flex Strategy Group (anul 2018): 60% din
angajatii americani cu norma deplina au indicat o productivitate si o implicare mai mare avand optiuni flexibile
de munca [20]. Totusi, cercetatorii numiti supra au stabilit ca organizatiile care adopta doar ceremonial un
program de lucru flexibil, fara a-1 pune la dispozitia tuturor lucritorilor, este in detrimentul productivitatii. in
schimb, un nivel 1nalt de actualizare a productivitatii este asociat cu lucratorii care se bucura de un program
de lucru flexibil factual.

Tabel
Beneficiile flexibilizéirii programelor de munci versus riscuri
Angajati Organizatii/intreprinderi Societate
Beneficii Riscuri Beneficii Riscuri Beneficii Riscuri
Reconcilierea | Izolarea sociald a | Reducerea Slaba Reducerea Dezvoltarea
vietii de lucratorilor la absenteismului | negociere a ambuteiajelor | sindromului
familie cu cea | distanta contractelor la anumite ore | izolarii
profesionala colective de (dimineata si sociale
munci seara) (lucratori la
Satisfacerea Dificultati in Cresterea Diminuarea Minimizarea distanta, in
nevoilor asigurarea productivitatii | culturii costurilor special la
individuale securitatii la muncii organizationale | pentru dezvol- | domiciliu)
locul de munca, tarea servicii-
in special la lor de ingrijire
Reducerea munca la distantd | Minimizarea Diminuarea
stresului legat sau evitarea morbiditatii
de munca reducerilor de legate de
personal munca
Posibilitatea Angajarea, O implicare
imbunatatirii retinerea si mai mare a
calitatii vietii reangajarea parintilor in
specialistilor exercitarea
valorosi sarcinilor
Reducerea Reducerea familiale,
absenteismului necesarului de asigurandu-se
un echilibru
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de la locul de spatiu, In corelare cu
munca inclusiv a alti factori,
costurilor cresterea
natalitatii

Totusi, flexibilizarea muncii poate avea un impact asupra relatiilor de munca si mediului organizational.

social atat la nivel de unitate, cét si la nivel de ramura economica. In acelasi timp, munca la distanta afecteaza
comunicarea si cultura organizationala, prin lipsa de comunicare atat formala, cat si informala si lipsa de
informare cu privire la evenimentele care se desfasoara in cadrul companiei [3, p.35]. Intru a evita astfel de
situatii angajatorii pun in aplicare diverse modalitati de dezvoltare corporativa prin organizarea de evenimente
corporative.

Studiul canadian pe angajatori (2018) a stabilit ca motivul cel mai des invocat de acestia pentru instituirea
programelor flexibile de munca a fost imbunatatirea implicarii angajatilor (62%), urmata de cererea angajatilor
(42%) si de mentinere la locul de munca a angajatilor (35%). Alte motive au inclus nevoia de a mentine
competitivitatea pachetului de recompense (31%), de a stimula moralul angajatilor (19%) si de a reduce
oboseala la locul de munca (10%).

De asemenea, studiul a evidentiat si o serie de impedimente in implementarea aranjamentelor flexibile de
munca, si anume: rezistenta conducerii (964%), ingrijorarea pentru productivitatea pierduta (63%), lipsa unor
locuri de munca care ar putea intruni criteriile pentru program flexibil (59%), lipsa de tehnologii pentru anga-
jatii care activeaza la distanta (30%) [5].

Concluzii

Practicile internationale atestd diverse experiente si modele de aplicare a formulelor de flexibilizare a prog-
ramelor de munca. Cert este ca aplicarea acestora a contribuit la asigurarea echilibrarii vietii profesionale cu
cea de familie, fiind un mecanism eficient in solutionarea problemelor la nivel micro si macro. Totusi, In
reglementarea si transpunerea acestor modele in practica nationala este necesara asigurarea unui consens intre
partenerii de dialog social, prin abordarea in complex a aspectelor vietii individuale a angajatilor, precum si a
necesitatilor angajatorilor, din perspectiva amplificarii beneficiilor si diminuarii riscurilor individuale si
sociale. Doar prin analize si studii aprofundate, inclusiv a practicilor si modelelor aplicate la nivel inetrnational,
poate fi determinat mecanismul functional pentru fiecare stat.
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