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Summary. Job sharing represents a distinctly atypical form of employment that ensures
a high degree of flexibility by allowing two individuals to collaboratively perform the duties of
a single job position, typically accumulating the equivalent of one full-time role. This new con-
tractual model is gaining increasing popularity in the private sector, although job sharing has
long existed in certain branches of the economy, where it has been consistently applied over the
years.A particularly relevant example—also applicable to the realities of the labour market in
the Republic of Moldova—includes medical doctors, nurses, and auxiliary healthcare staff, fire-
fighters, and similar professions. In such cases, two or more individuals assume the same functi-
onal responsibilities, taking over the position from one another at the end of each shift, thereby
ensuring uninterrupted operational continuity for the employer. At present, however, this model of
performing work duties is applied in the Republic of Moldova almost exclusively in the context of
socially necessary activities.
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INTRODUCERE

Job sharing-ul reprezintd o forma de munca pronuntat atipicd, care asigura o marja
mare de flexibilitate prin care doud persoane, exercita, in mod colaborativ, acelasi post
de munca, acumuland impreuna de reguld o norma intreaga.

Aceastd noua forma contractuala castigd o tot mai mare popularitate in sectorul
privat, desi job sharing-ul era cunoscut si pand acum in unele ramuri ale economiei, fiind
utilizatd pe parcursul a mai multor ani consecutiv. Cel mai relevant exemplu in acest
sens, care este aplicabil si realitatilor pietii fortei de munca din Republica Moldova ar fi:
medicii, asistentele medicale si personalul medical auxiliar, pompierii, etc. In cazurile
respective, doud sau mai multe persoane au aceleasi obligatii functionale, preluand ac-
tivitatea 1n cadrul aceluiasi post de munca, una de la cealalta, la finalul fiecarei schimb,
ceea ce asigurd In mod nemijlocit continuitatea activitatii neintrerupte a angajatorului
respectiv. Totodatd, acest model de exercitare a activitatii de munca la momentul actual
in Republica Moldova este valabil doar 1n cazul prestarii unor activitati social utile.
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La momentul actual, piata fortei de munca este se caracterizeaza prin transformari
accelerate, iar noile aranjamente contractuale de muncéd urmeaza sa capete o importanta
tot mai mare. Asadar, in loc sa fie nevoit sa recurga la concedieri ale personalului, uti-
lizand o astfel de forma contractuald, angajatorul pot recurge la partajarea postului de
munca Intre mai multi salariati ca si o alternativa viabila atat pentru angajator, deoarece
nu genereaza costuri suplimentare, cat si pentru salariati, deoarece isi pastreaza un anu-
mit nivel salarial. Totodata, intr-o lume din ce in ce mai digitalizata capacitatea unui
angajator de a-si furniza serviciile Intr-un mod continuu devine un avantaj competitiv
major in fata altor angajatori. Asadar, daca e sa privim spre viitor si spre modul cum
urmeaza a se derula in continuare aceste raporturi de munca, job sharing-ul poate devine

diferiti salariati fara ca sa fie compromisa calitatea serviciilor prestate sau productivita-
tea muncii. In continuare vom analiza modul in care functioneaza job-sharing-ul si care
distinctiile acestuia fata de munca part-time.

Figura 1. Forma pronuntat atipica de munca job sharing [1, p. 241]

MATERIAL SI METODA

Pentru realizarea articolului stiintific au fost analizate un sir acte normative
internationale si nationale, precum si publicatiile stiintifice relevante din acest domeniu.
In cadrul studiului dat s-a recurs la utilizarea mai multor metode de cercetare stiintifica,
printre care mentionam in special: metoda comparativa, metoda de analiza si sinteza,
metoda generalizatoare, precum si alte metode stiintifice. Prezentul articol stiintific are
drept scop analiza contractului de job sharing,scoaterea in evidenta a avantajelor si dez-
avantajelor pe care il are un astfel de aranjament contractual, analiza reglementarilor
legislatiei cu privire la job sharing in diverse state ale lumii, precum si analiza compara-
tiva a job sharing-ului cu munca part-time (munca pe fractiune de norma).
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REZULTATE SI DISCUTII

Job sharing-ul poate fi realizat in baza a trei modele fundamentale: modelul ge-
menilor (twins model), modelul hibrid si modelul insulelor (islands model). Fiecare
dintre aceste modele a job sharing-ului reflectd un mod diferit de partajare a sarcinilor
si de organizare a procesului de munca intre salariatii angajati in cadrul aceluiasi post
de munca.

Cel mai frecvent utilizat model al job sharing-ului reprezinta modelul gemenilor.
In cadrul acestui model doi salariati isi asuma responsabilititi comune ale unui post
de munca, lucrand fie in intervale orare diferite, fie chiar in zile diferite. Desi acesti
salariati nu se suprapun fizic la locul lor de munca, totusi salariatii se conduc de un
model colaborativ de realizare a sarcinilor, contribuind alternativ la realizarea sarcini-
lor si obiectivelor comune. Fiecare salariat in vederea functionarii eficiente a acestui
model de realizare a muncii urmeaza sa dea dovada de un grad ridicat de comunicare
si coordonare, tinandu-se cont de faptul ca schimbul de responsabilitati se produce fara
a exista contact direct intre parti.

Modelul hibrid al job sharing-ului se diferentiazd de modelul gemenilor prin fap-
tul cd pe langa realizarea sarcinilor si obiectivelor comune pe care le au salariatii, fieca-
re dintre acestia 1si mai asuma si responsabilitati distincte, in functie de competentele
pe care le are.

Modelul insulelor este cel mai apropiat de modelul clasic al desfasurarii rapor-
tului de munca, deoarece fiecare salariat in acest caz isi desfagoara activitatea de sine
statator, avand atributii distincte unul de celdlalt. Functionarea acestui model de job
sharing presupune autonomia deplind a salariatilor unul fata de celdlalt, precum si
responsabilitate individuala.

Desi aceste trei modele de job sharing sunt cele mai des utilizate, totusi angaja-
torii pot negocia cu salariatii sai si alte forme mai personalizate ale acestui aranjament
contractual.

Particularitatile juridice ale regimului contractual de job sharing difera de la un
stat la altul in stricta dependentd de normele adoptate la nivel national. Limitarea un
astfel de regim juridic poate fi prevazut in mod expres in legislatiile nationale sau pot
fi rezultatul interpretarii normelor generale ale legislatiei muncii. Totodatd limitarea
unor astfel de aranjamente contractuale de munca noi cum ar fi noi job sharing-ul
pot compromite nivelul de flexibilitate atat de necesar la etapa actuala in relatiile de
munca.

Cu titlu de exemplu, mentionam ca Codul muncii al Slovaciei nu stabileste nici
o restrictie pentru angajatori si salariati in vederea instituirii unui astfel de regim con-
tractual, unica conditie necesara de a fi respectata fiind acordul mutual al partilor.
Prevederi similare pot fi regasite si in legislatiile Ungariei, Lituaniei si Italiei si Ger-
maniei. In Estonia, regimul juridic de job sharing poate fi stabilit intre parti in baza
normelor utilizate pentru reglementarea muncii pe fractiune de norma (timp de munca
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partial), neexistand in acest sens reglementari distincte anume pentru job sharing [2,
p- 891.

De cele mai deseori, apar restrictii normative atunci cand salariatul solicita pre-
schimbarea unui regim de muncé cu o norma intreaga la regimul de munca instituit
prin job sharing, fiind unul evident mai precar pentru salariat decat cel initial. In Ger-
mania, dreptul de a solicita un regim de munca pe fractiune de norma sau prin job-sha-
ring este recunoscut doar acelor salariati care au o vechime in munca la acest angajator
de cel putin sase luni, iar in companie sunt angajati cel putin 15 salariati.

Astfel de exemple de limitari legislative au drept scop protectia salariatului ca
parte mai slaba in cadrul unui raport de munca. Totodata, conditia legata de dimensiu-
nea intreprinderii si numarul concret de persoane angajate poate dezavantaja salariatii
care sunt angajati in microintreprinderi. Spre exemplu, in Estonia, 90% din intreprin-
deri sunt clasificate drept microintreprinderi, numarul total de salariati fiind mai mic
de 10 persoane. In acest sens, aplicarea unor norme similare celor din Germania, ar
face imposibil accesul la job-sharing pentru un numaér nespus de mare de salariati.

In unele tari, de asemenea, adoptarea unui astfel de regim de munca poate fi
impiedicata de refuzul angajatorului, deoarece, solicitarea de trecere de la norma in-
treagd la regim de munca partiala sau la job sharing necesitd consimtamantul expres
al angajatorului. In unele tari cum sunt Slovacia, Ungaria, Italia si Estonia, legislatiile
nationale nu precizeaza in mod expres in ce conditii refuzul angajatorului in vederea
instituirii unui astfel de regim de munca poate fi considerat ca unul justificat. in acest
caz exista riscul ca angajatorii sa actioneze in mod abuziv, deoarece nu sunt obligati
sd argumenteze corespunzator motivele unei astfel de decizii. Totodata, existd state
unde angajatorul poate respinge cererea de job sharing doar daca poate invoca motive
intemeiate legate de organizarea activititii. In acest sens, cel mai relevant exemplu
este legislatia Germaniei. Asadar, refuzul angajatorului va fi considerat motivat doar
daca ar afecta considerabil urmatoarele aspecte: organizarea propriu-zisd a muncii si
a proceselor de lucru, securitatea si sandtatea la locul de munca sau daca acest regim
de munca va genera costuri exagerate pentru angajator. In ceea ce priveste legislatia
nationala a muncii, mentionam céa la momentul actual Codul muncii al Republicii Mol-
dova prevede doar necesitatea de motivare a refuzului angajatorului in cazul solicitarii
instituirii unor formule flexibile de munca. Asadar potrivit art. 100 alin. (6) din Cod
,»in procesul de examinare a solicitarii de ajustare rezonabila a programului de munca,
angajatorul poate lua in considerare urmatorii factori pentru a determina posibilitatea
sau imposibilitatea ajustarii locului de munca la formulele flexibile de munca:

a) costurile implicate;

b) capacitatea de reorganizare a muncii printre personalul existent;

c) capacitatea de a recruta personal suplimentar;

d) impactul asupra calitatii;

e) impactul asupra performantei salariatului;

f) efectul asupra capacitatii de a satisface cererea clientilor” [3].
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Totodata, in vederea evitarii unor abuzuri din partea angajatorilor, consideram
necesara in cazul formelor atipice de munca instituirea obligatiei legale pentru an-
gajator de a-gi motiva refuzul bazandu-se nemijlocit pe criterii obiective stabilite de
legislatie.

Chiar daca regimul juridic de munca prin job sharing are multe elemente comune
cu munca pe fractiune de norma, totusi este important de mentionat cé aceste raméan a
fi doua tipuri de contracte care produc efecte juridice diferite.

In cazul munca pe fractiune de norma, salariatul este responsabil in mod indi-
vidual pentru realizarea atributiilor postului ce 1i revine, doar ca intr-un timp redus.
De reguld, in acest caz are loc comprimarea volumului de munca aferent unui post
cu norma intreagd intr-un interval de timp de muncd mai mic, ceea ce atrage in mod
inevitabil suprasolicitarea salariatilor si dezechilibru intre viata profesionald si cea
personala a acestora.

In job sharing, doi salariati isi asuma responsabilititi comune si atributiile speci-
fice unui singur post cu norma intreaga. Activitatea in acest caz poate fi simultana, fie
succesiva, in functie de aranjamentele stabilite nemijlocit cu angajatorul. Acest tip de
colaborare permite o planificare mai eficientd a timpului de munca si o repartizare a
sarcinilor in dependentd de competentele si disponibilitatea fiecarui salariat.

Job sharing-ul ofera o serie de avantaje functionale si organizationale, cum ar fi:
continuitatea activitatii de munca in perioadele de absentd a unui salariat, deoarece un
partener il poate substitui pe celélalt; flexibilitate crescuta in organizarea procesului de
munca; stabilirea unei colaborari si a unei comunicdri n echipd mai eficiente.

Contractul individual de munca pe fractiune de norma (pe timp de munca partial)
isi gaseste o reglementare expresa in majoritatea legislatiilor nationale si europene, iar
job sharing-ul presupune solutii contractuale inovatoare, care se manifesta in primul
rand printr-un contract comun Incheiat cu doi sau mai multi salariati care isi asuma in
baza aceluiasi contract obligatii solidare.

CONCLUZII

In pofida transformarilor profunde ale pietei muncii declansate de digitalizare,
globalizare si schimbari demografice, job sharing-ul poate fi considerat un instrument
inovator de flexibilizare a raporturilor de munca. Cu toate cd nu echivaleaza cu o
solutie universald, acest model furnizeaza o alternativa viabila la formele traditionale
de ocupare a fortei de munca, sporind rezistenta organizationala si promovand echi-
tatea in cadrul raporturilor de munca. Integrarea job sharing-ului in calitate de un
nou aranjament contractual in politicile publice privind ocuparea fortei de munca si
in cadrul relatiilor de munca formale poate contribui semnificativ la modernizarea
legislatiei muncii care ramane in continuare una foarte traditionala, si poate adapta mai
bine piata fortei de munca la mediul socio-economic modificat.
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