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The individual employment contract with zero working hours is a very atypical form of
contract that is characterized, in particular, by the fact that the employment contract concluded
between the parties does not specify a minimum number of hours that the employee should work
for his employer, nor does is guarantee the existence of a specific salary. As a rule, the work
duties are to be performed only after a prior request from the employer, and the employee's re-
muneration depends on the number of hours actually worked by the employee. Therefore, in this
case, the daily presence of the employee at work is not necessary.
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INTRODUCERE

Contractul individual de munca cu zero ore de munca este o forma contractuala
pronuntat atipica ce se caracterizeaza 1n special prin faptul ca in contractul de munca
incheiat intre parti nu este specificat un numar minim al orelor pe care salariatul ar
trebuie sd le munceasca in favoare angajatorului sau si nici nu este specificatd garantia
existentei unui salariu. De regula, atributiile de serviciu urmeaza a fi exercitate doar
dupa o solicitare prealabila din partea angajatorului, iar remuneratia salariatului depinde
de numarul de ore efectiv lucrate de cétre acesta. Asadar, in acest caz nu este necesara
prezenta zilnica a salariatului la locul de munca. O astfel de forma contractuald este des-
tul de raspandita pe piata fortei de munca din Austria, Marea Britanie, Norvegia, Estonia
si alte state din cadrul Uniunii Europene. Desi reprezintd o forma specifica de stabilire
a relatiilor contractuale dintre salariat si anagajator, acest tip de contract urmeaza a fi
analizat si din perspectiva utilitatii si precaritdtii pe care il poartd pentru ambele parti
contractuale, aspecte asupra cdrora ne vom expune in continuare.

MATERIAL SI METODA
Contractul individual de munca cu zero ore de munca, intitulat in unele legislatii si
contractul de munca on call (la solicitare), este o forma contractuald atipica care nu isi
regaseste o reglementare 1n legislatia muncii a Republicii Moldova. Chiar si in legislatia
Romaniei, la momentul actual nu exista o reglementare expresa a acestui tip de contract de
muncd, desi a existat o initiativa legislativa in acest sens. Proiectul de lege Tnaintat a definit
contractul de munca cu zero ore ca fiind ,,acel contract prin care angajatorul nu este obligat
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sd garanteze un numar minim de ore pe saptimana, iar angajatul poate sa nu accepte munca
in momentul care i se cere, programul de munca fiind in intregime flexibil”’[1].

Contractul individual de munca cu zero ore este o formuld contractuald agreata
mai mult de angajatori, decat de salariati, deoarece reprezintd un aranjament contractual
cu un grad sporit de flexibilitate ce permite adaptarea rapida la nevoile imprevizibile
impuse de economia de piata. Totusi, efectele juridice pe care le produce un astfel de tip
de contract sunt percepute in mod diferit atat de partile contractante, cat si de partenerii
sociali. Asadar, dacd e sd ne referim la pozitia sustinuta de majoritatea reprezentantilor
sindicali din diferite state, aceasta se rezuma la precaritatea unei astfel de forme contrac-
tuale pentru salariati, iar supraflexibilizarea raporturilor de munca prin diverse forme
contractuale pronuntat atipice creeaza serioase dificultati in ceea ce priveste aplicarea
conditiilor demne de munca pentru aceste categorii de salariati. Pe de cealalta parte,
organizatiile patronale in calitate de reprezentanti ai angajatorilor, promoveaza constant
necesitatea flexibilizarii continue a raporturilor de munca prin adoptarea unor noi instru-
mente juridice, care ar permite la randul sdu adaptarea nevoilor angajatorilor la conditiile
imprevizibile impuse de piata.

REZULTATE SI DISCUTII

Contractul individual de munca cu zero ore de munca chiar dacé are o reglementare
expresa la nivelul mai multor state ale Uniunii Europene, totusi aceasta nu este una uni-
forma si prezinta distinctii si particularitati de la stat la stat.

In Marea Britanie, nu existi o prevedere expresa cu privire la durata minima de
timp in care salariatul trebuie sa se afle la locul de munca si sd efectueze o munca in
favoarea angajatorului sau, precum nici nu existd garantia unui timp de munca minim pe
saptimana sau luna. In ceea ce priveste durata maxima a timpului de munci ce poate fi
instituit in baza unui astfel de contract de munca, cu siguranta ca aceasta nu trebuie sa
depaseasca durata normald a timpului de munca ce poate fi instituit in baza unui contract
individual de munca standard, adica in orice caz trebuie sa fie mai mica de 8 ore pe zi.

Pana in anul 2015, in Marea Britanie in continutul contractului individual de munca
cu zero ore de munca era inclusa clauza de exclusivitate, care limita salariatul care avea
un astfel de contract sa mai presteze munca si in folosul unui alt angajator, chiar daca an-
gajatorul initial nu solicita interventia salariatului pentru a presta o munca in favoarea sa.
O astfel de clauza a fost considerata drept una vadit abuziva, ulterior fiind exclusa din
acest tip de aranjament contractual, deoarece o astfel de clauza de exclusivitate are efec-
te disproportionate asupra salariatului comparativ cu protectia iIn domeniul concurentei
oferitd angajatorilor. [2,p.30]

In Olanda, contractul de munci on call presupune existenta a doua formule juridice
distincte, pe de o parte un acord preliminar ,care nu este un contract de munca, si in cazul
in care salariatul este de acord sa efectueze o munca in favoare unui angajator concret,
se semneaza propriu-zis un contract de munca. Respectiv in cazul 1n care salariatul nu da
curs solicitariilor angajatorului, contractul temporar de munca nu va fi semnat. Sistemul
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de drept olandez reglementeza in mod expres durata minima de timp a unei interventii.
Astfel, aceasta nu poate fi mai mica de 3 ore, iar daca este mai mica se pastreaza obligatia
angajatorului de a achita salariul pentru fiecare solicitare pentru cel putin 3 ore. [3]

Un exemplu de reglementare legislativa a numarului minim de ore pe care angajato-
rul trebuie s i le solicite salariatului in baza acestui tip de contract este legislatia Germani-
ei unde legiuitorul mentioneaza in mod expres ca angajatorul trebuie sa solicite interventia
salariatului pentru cel putin 10 ore pe siptiméana. In ceea ce priveste limita maximi a
timpului de munca, in mod normal aceasta nu trebuie sa depaseasca 8 ore pe zi.

Particuaritatile acestui tip de contract se manifesta si prin modul de plata a salariatilor
angajati prin contracte de munca cu zero ore. Regula generala ce opereaza in aceasta
materie este cea conform careia salariatii sunt remunerati proportional numarului de ore
efectiv lucrat, sau numarului minim de ore per interventie stabilite la nivel de legislatie,
contract colectiv sau individual de munca.

In ceea ce priveste solicitarea de a se prezenta la locul de munci aceasta trebuie adusi
la cunostinta salariatului in prelabil, respectdnd un anumit interval de timp, care este stabi-
lit fie prin lege, fie prin contractele colective si cele individuale de munca. ,,Spre exemplu,
in R.F. Germania aceasta solicitare trebuie sa 1i parvina salariatului cu cel putin patru zile
inainte, cu mentionarea orelor de munca pe care i se va cere sa le presteze, iar in sistemul
spaniol notificarea trebuie facuta chiar si cu sapte zile inainte. Justificarea acestui termen
lung cu care salariatul trebuie notificat consta 1n aceea ca, cel mai adesea, salariatii de acest
tip executd simultan mai multe contracte on call, deservind mai multi angajatori. Prestarea
muncii lor nerealizandu-se in mod regulat, este necesar sa li se notifice din timp necesitatea
interventiei, pentru a-si putea organiza programul de lucru” [4].

Contractul de munca cu zero ore de munca, ca si orice altd forma contractuald in
baza careia poate fi prestata o munca, reprezinta o serie de avantaje si dezavantaje atat
pentru angajatori, cat si pentru salariati.

Astfel daca e sa vorbim despre avantajele pe care le are aceasta forma contractuala
noud, atunci cu certitudine putem mentiona ca pentru angajatori acest tip de contract
permite suplimentarea rapida si eficienta, pentru o perioada scurta de timp, cu personalul
necesar, in perioadele supra-aglomerate, precum si economisirea resurselor financiare
necesare pentru mentinerea personalului in perioadele de activitate redusa. In ceea ce
priveste beneficiile pe care acest contract le poartd pentru salariati, putem mentiona ca
orice formula flexibila de munca permite salariatilor imbinarea obligatiilor profesionale
cu alt tip de obligatii, cum ar fi cele familiale, de studii, etc. De asemenea, salariatii
incadrati in munca cu un astfel de contract pot avea concomitent mai multe tipuri de
contracte de munca incheiate, de exemplu unul standard si unul cu zero ore, sau mai
multe contracte on-call.

Cu privire la precaritatea acestui tip de contract in ceea ce priveste atat salariatii, cat
si angajatorii, putem mentiona ca totusi dezavantajele se fac resimtite mai mult la nivelul
salariatilor. Primul si cel mai mare dezavantaj al acestui model contractual este faptul ca
nu exista o stabilitate a locului de munca a salariatului. ,, Faptul ca angajatorul nu este
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obligat sa furnizeze continuu munca lucratorului, ci doar in conditiile in care apare o
atare nevoie accentueaza nivelul de instabilitate resimtit de acestia din urma” [5]. Mai
mult ca atat, salariatul avand un contract de munca cu zero ore de munca poate sa nu aiba
solicitari de interventie din partea angajatorului si respectiv sd nu aiba nici o sursa de ve-
nit. De regula, acesti salariati nu beneficiaza de diverse investitii din partea angajatorilor
pentru cresterea si formarea profesionald, nu beneficiazd de o promovare.

CONCLUZII

Contractul individual de munca cu zero ore de munca, facand parte din categoria
contractelor pronuntat atipice de munca, la momentul actual, reprezintd o constructie
juridica care bulverseaza conceptul clasic a unui contract individual de munca. Absenta
reglementdrilor cu privire la numarul minim de ore pe saptamana sau pe luna, precum si
inexistenta unui salariu minim prestabilit, creeza o falsd impresie de precaritate absoluta
a acestui nou tip de aranjament contractual. Totusi, trebuie de avut in vedere cd, aparitia
noilor forme in baza carora poate fi prestatd o munca are drept scop primordial eradica-
rea completa a fenomenului muncii la negru. Si daca contractul individual de munca cu
zero ore de munca nu reprezinta unicul contract de munca pe care salariatul il are, atunci
nu mai putem vorbi de o forma precara pentru salariat, ci de o forma contractuala in baza
careia acest salariat poate capata un venit suplimentar. Asa ca flexibilizarea continud a
raporturilor de munca, inclusiv prin creearea si reglementarea noilor constructii juridice,
reprezintd o actiune necesara si importanta pentru a putea face fatd provocarilor dictate
atat de economia de piatd, cat si de cerintele pietii fortei de munca. Important in acest
sens ca reglemnetarile noilor forme contractuale sa nu fie ambigue si sa tina cont de in-
teresele ambelor parti contractuale.
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