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SUMMARY
The concept of atypical work, is becoming more and more studied in the last decades, and thus
the doctrinaires have been trying to define it, to give a classification of the atypical forms of work and
to make proposals with regards to improving the labor legislation or creating a new mechanism of
legal regulation of some atypical forms of work which are currently outside of the legal framework.
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REZUMAT
Conceptul de munca atipica devine unul tot mai studiat in ultimele decenii, doctrinarii incer-
cand sd-1 defineascd, sd dea o clasificare a formelor de muncd atipica si fac propuneri in vederea
prefectiondrii legislatiei muncii sau credrii unui nou mecanism de reglementare juridica a unor for-
me de munca atipicd care in prezent se afld in afara cadrului legal.
Cuvinte-cheie: munca atipicd, munca prin agent de muncd temporard, munca cu fractiune de

normd.

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

Munca prin agent de munca temporara
fmpreuna cu contractele de munca pe dura-
ta determinata si de munca pe timp partial,
constituie instrumentele prin care se pune
in practica diversificarea tipurilor de relatii
de munca si asigurarea unui numar sufici-
ent de locuri de munca [12].

Legislatia in vigoare a Republicii
Moldova nu contine o reglementare expre-
sd a acestei forme atipice de munca. Potrivit
art. 88, alin.(1) din Codul Muncii al Romani-
ei munca prin agent de munca temporara

este munca prestatd de un salariat tempo-
rar care a incheiat un contract de munca
temporard cu un agent de munca tempora-
ra si care este pus la dispozitia utilizatorului
pentru a lucra temporar sub supravegherea
si conducerea acestuia din urma [2].
Particularitatea muncii prin agent de
munca temporara consta in medierea din-
tre prestatorul (salariatul) si beneficiarul
(utilizatorul) muncii de catre o persoana
juridica autorizata pentru a functiona ca
agent de munca temporard. Contractul de
munca se incheie intre angajat si agentul de
munca temporard, acesta din urma inche-
ind cu utilizatorul un contract de punere la
dispozitie, echivalent cu un contract de pre-
stari servicii. Legea prevede ca toate ches-
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tiunile ce tin de durata, conditii de lucru,
sarcinile pe care trebuie sa le indeplineasca
salariatul etc. sa fie specificate in contractul
incheiat intre utilizator si agentul de munca.
Specificul muncii ce trebuie prestatd, dura-
ta si salariul sunt de asemenea cuprinse in
contractul semnat intre angajat si agentul
de munca temporara [5, p. 40].

Munca prin agent de munca temporara
implica trei persoane: agentul de munca te-
moporara, in calitate de angajator, salariatul
si utilizatorul.

Agentul de muncad intotdeauna este o
persoand juridicd autorizata. Specific aces-
tui agent este ca el nu are, in principiu, un
obiect de activitate propriu, ci exercita
activitati de contractare pe baze temporare
a personalului. Salariatul temporar incheie
un contract de munca temporard cu agen-
tul de munca temporara, in temeiul caru-
ia presteaza munca sub supravegherea si
conducerea utilizatorului, desi calitatea
exclusivda de angajator ii revine agentului
de munca temporara. Salariatul temporar
se bucura de egalitate de tratament cu alti
salariati ai utilizatorului. Utilizatorul este
beneficiarul muncii salariatului. Utiliza-
torul, neavand calitatea de angajator, nu
are nici o obligatie care ar rezulta dintr-o
asememenea calitate, cu exceptia celei de
a-i asigura salariatului conditiile de munca
[10, p. 455].

Ca natura juridica munca temporara se
aseamana cu institutia detasarii, in cazul
careia salariatul beneficiaza de drepturi su-
plimentare in bani si natura [11, p. 30].

In opinia doctrinei autohtone, cea mai
importanta trasaturd distincta este faptul
cd agentul de munca temporard nu este
un angajator in sens clasic, in folosul caruia
sa fie prestatd munca, iar relatia de munca
stabilita intre agentul de munca tempo-
rara si lucrator (salariat) are ca finalitate
punerea la dispozitie a unei intreprinderi
utilizatoare ce va beneficia de munca sa-
lariatului. Respectiv, nu putem pune sub
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semnul egalitatii intre angajator - bene-
ficiarul direct al muncii salariatului, care
este obligat sa achite la timp si integral
salariul, si agentul de munca temporara, a
carui obligatie este de a pune muncitorul
la dispozitia unui tert utilizator care va be-
neficia efectiv de munca salariatului. Mai
mult, aceasta forma de organizare a mun-
cii este aplicabila doar in interiorul Uniunii
Europene, iar Republica Moldova abia din
2014 este la faza Acordului de asociere cu
UE, avand inca de parcurs un drum lung
pana la aderare [8, p. 45].

Daca initial munca cu fractiune de nor-
ma a fost utilizata mai mult ca modalita-
te de suplimentare a veniturilor (ca un al
doilea loc de munca), in ultimele decenii
ale secolului trecut ea a devenit un ade-
varat fenomen. Munca part-time a ince-
put sa fie in multe cazuri singura activitate
desfasurata de catre salariat — adesea o al-
ternativa la somaj [4, p. 91].

Problematica necesitatii  flexibiliza-
rii muncii, prin promovarea in planul
pietelor muncii a formelor de munca cat
mai diverse si flexibile, a impus necesita-
tea ca Organizatia Internationala a Muncii
(OIM) sa acorde o atentie din ce in ce mai
mare muncii cu timp partial. Acest lucru
a culminat cu adoptarea de catre OIM a
Conventiei nr. 175/1994 [3] privind munca
cu timp partial si, respectiv, a Recomanda-
rii nr. 182/1994 [7] privind munca cu timp
partial, aceasta din urma reprezentand un
model si o sursa de inspiratie pentru state-
le nationale in adoptarea sau modificarea
unor acte normative interne in acord cu
prevederile Conventiei.

In conformitate cu prevederile art. 97
alin. (1) din Codul muncii al Republicii Mol-
dova, angajatorul poate angaja salariati cu
ziua sau saptamana de munca partiala (pe
fractiune de norma), durata concretd a tim-
pului de munca partial fiind consemnatad in
contractul individual de munca [1].

In raport cu definitia ,lucratorului cu



timp partial”, in viziunea Conventiei OIM nr.
175/1994, aceasta desemneaza lucratorul
salariat a carui duratd normala de munca
este inferioara celei a lucrdtorilor cu norma
intreagad, aflati intr-o situatie comparabila.
Notiunea de,salariat comparat”, preluata si
in dreptul romanesc, este concordanta cu
cea care decurge din normele Conventiei
nr. 175/1994. Pentru exprimarea acestei
notiuni, ca si in dreptul national, se are in
vedere ,lucratorul cu norma intreaga’, aflat
intr-o situatie comparabila. Reglementarile
Conventiei fac trimitere expresa si la prin-
cipiul non-discriminarii in cadrul relatiilor
de munca si al egalitatii de tratament al
salariatului incadrat cu timp partial fata de
ceilalti salariati incadrati cu norma intrea-
ga. Potrivit acestora, drepturile privind sa-
natatea si securitatea in munca si alte ase-
menea drepturi care nu pot fi fractionate
se aplicaintegral si celor care suntincadrati
cu contract de munca cu fractiune de nor-
ma, fara nici o deosebire legata de tipul de
contract [6].

Trebuie sa facem, totodatd, o remarca
importantd, potrivit careia ziua de munca
partiala sau saptamana de munca partiala
poate fi stabilita atat la momentul angajarii
la lucru, cat si mai tarziu (pe parcursul exe-
cutarii contractului individual de munca),
doar prin acordul dintre salariat si angaja-
tor [9, p. 49].

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

Angajatorul este obligat sa informeze,
la timp, cu privire la aparitia unor locuri de
munca cu fractiune de norma sau cu nor-
ma intreagd, pentru a facilita transferurile
de la norma intreaga la fractiune de norma
siinvers. Informatia privind functiile vacan-
te va fi adusa la cunostinta salariatilor si re-
prezentantilor acestora la nivel de unitate
printr-un anunt public plasat pe un panou
informativ cu acces general la sediul unita-
tii, precum si pe pagina sa web, dupa caz.

Vulnerabilitatea economica si identita-
rd a salariatilor cu fractiune de normg, ca si
manifestarile de discriminare indirecta pe
care aceste forme contractuale le ascund
nu sunt la fel de evidente ca in cazul altor
contracte de munca atipice.

Munca precara este indeobste asociata
cu contractul de munca pe durata deter-
minata, acesta consituind mult mai frec-
vent prilej de analize si ingrijorari la nivel
national si european. Mai mult, unii au-
tori nici nu includ munca cu fractiune de
norma intre categoriile de contracte non-
standard, deoarece acesta nu ar contine
germenele de precaritate ce caracterizea-
za munca atipica. lar durata efectiva a zilei
de lucru nu ar fi, prin ea insasi, decisiva cat
priveste raportarea la standard [4, p. 97].
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