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The on-call employment contract represents a distinctly atypical form of employment characterized
by the fact that, in the employment contract concluded between the parties, typically, there is no clause
specifying a minimum number of working hours that the employee would be obliged to work for and in
favor of an employer, and therefore there is no correlative obligation to pay the salary by the employer.
Such a contractual form finds its express regulation at the level of national legislations of the member
states of the European Union, while each member state has its own regulatory specifics, which makes
it possible to apply such a contractual form in practice in a distinct society.

Keywords: on-call employment contract, distinct atypical employment contract, zero-hours
contract, pre-employment contract, flexisecurity.

CONSIDERATII PRIVIND REGLEMENTAREA JURIDICA
A CONTRACTULUI DE MUNCA ON CALL

Contractul de munca on call reprezinta o forma contractuald pronuntat atipica de muncad ce se
caracterizeazad prin faptul cd, in contractul de munca ce a fost incheiat intre parti, de reguld, nu exista
nici o clauza care ar specifica un numar minim al orelor de munca pe care salariatul ar fi obligat sa
le munceasca pentru si in favoarea unui angajator, si prin urmare nu exista nici obligatia corelativa
de plata a salariului de catre angajator. O astfel de forma contractuala isi gaseste o reglementare
expresd la nivelul legislatiilor nationale ale statelor membre ale Uniunii Europene, totodata fiecare
stat avand propriile sale particularitati de reglementare, ceea ce face posibila aplicarea in practica a
unei astfel de forme contractuale intr-o societate distincta.

Cuvinte-cheie: contractul de munca on call, contract pronuntat atipic de munca, contractul de
zero ore de muncd, antecontractul de muncd, flexisecuritate.

CONSIDERATIONS SUR LA REGLEMENTATION JURIDIQUE DU CONTRAT DE
TRAVAIL ON CALL

Le contrat de travail on call représente une forme d’emploi nettement atypique caractérisée par le
fait que, en regle générale, dans le contrat de travail conclu entre les parties, il n’y a pas de clause
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précisant un nombre minimum d’heures de travail pour lequel le salarié serait tenu travailler pour et en
faveur d’'un employeur, etil n’y a donc pas d’obligation corrélative de payer le salaire par [ ’employeur.
Une telle forme contractuelle trouve sa réglementation expresse au niveau des législations nationales
des Etats membres de 1’Union européenne, en méme temps chaque Etat a ses propres particularités
réglementaires, ce qui permet d’appliquer en pratique une telle forme contractuelle dans un société
distincte.

Mots-clés: contrat de travail on call, contrat de travail prononcé atypique, contrat zéro heure,
contrat de pré-emploi, flexisecurité.

HEKOTOPBIE COOBPAKEHH S O TIPABOBOM PEI'YIMPOBAHUU TPYAOBOI'O
JAOT'OBOPA ON CALL

Tpyoosoti 002060p no 61308y npedcmasanem codOU HeMUNUYUHYIO POPMY 3AHAMOCMU, XAPAKMepU-
3VI0WYI0CS MeM, YO 8 3aKAIOUEHHOM MexcOy CIOPOHAMU MPYO0EOM 002060pe, KAK Npasulo, He CO-
0eparcumcs NYHKma, onpeoensiowe2o MUHUMAIbHOe KOIU4ecmso paboyux uacos, 8 medenue KOmopbix
pabomuuk dOvL1 661 00513aH pabomamov Ha pabomoOamens u 6 NoibL3y pabomooamens, u, c1ed08ameib-
HO, Yy pabomooamens Hem COOMEemcmayouje2o 005a3amenbcmea no evinaame 3apabomHou naamol.
Taxas 002060pHas popma Haxooum ceoe yemkoe pe2yiuposanue Ha yposHe HaAYUOHATbHBIX 3AKOHO-
oamenvcme cocyoapcme-unenos Eeponetickoeo Corosa, npu smom kaxcooe 20cyoapcmeo umeen ceou
0CObeHHOCU PecyIUPOBanUs, Ymo no360aen NPUMeHAMb MAKyio 002080PHYI0 OPMY HA NPAKMUKe
6 pazeumom obwecmse.

Knrouesvie cinosa: mpyoosoii 00206op on call, 0cobwiti HemunuuHwlil MPYO08OL 002080, 002080D
C HYegblM pabouum OHeM, NPeosapumeibHblil mpyoosoll 002080p, 2uOKAs 2apaHmus.

Introducere existentei unei solicitdri exprese si prealabile
parvenite din partea angajatorului in acest sens,
iar obligatia de plata a salariului si cuantumul
acestuia este In dependentd directd de numarul
de ore pe care le-a lucrat Tn mod efectiv acest
salariat. Ca urmare, existenta contractului de
munca on call, nu presupune obligativitatea de
prezenta fizica zi de zi a salariatului la locul
sdu de munca.

Contractele de munca on call includ in sine
trei categorii distincte de contracte: contracte-
le cu zero ore de munca, contractele de mun-
ca cu stabilirea expresa a numarului minim si
maxim de ore de muncd si antecontractele de
munca.

Contractul on call este un contract de
muncd cu un caracter atipic pronuntat ce
se diferentiaza de un contract individual de
muncd standard prin acel fapt ca in acest
contract negociat si incheiat intre parti nu
existd vreo clauza care ar specifica acel nu-
mar minim de ore pe care un salariat ar fi
obligat sa le munceasca pentru si in favoa-
rea unui angajator, nefiind in acest caz nici
specificatd acea garantie de existenta a unui
salariu corelativ.

Asadar, in acest tip de contract de munca re-
alizarea efectiva de catre salariat a atributiilor
sale de munca se realizeazd doar in cazul
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Contractul on
call

Contractul cu
Zero ore

Contractul

min -max

*Seincheie pentru o duratd determinatd de timp

* Contractul de muncéa incepe sa produca efecte atunci cand
lucratorul acceptd munca

+ Salariul este achitat in dependenta de orele efectiv lucrate

* Lucratorul poate refuza munca oferita

*Se incheie pentru o duratd determinatd sau nedeterminatd de
timyp
*Nu existd garantia ca va i solicitatd interventia lucratorului

*Lucratorul este obligat 4 accepte munca atunci cand exista
solicitare din partea angajatorului

+Salariul este achitat in dependenti de orele efctiv lucrate

+Seincheie pentru o duratd determinati sau nedeterminati de timp

+In contract se stabileste numirul minim $i maxim de ore de
munca

* Plata salariului este grantatd tinand cont de numarul minim de
ore

*Plata suplimentard pentru orele efctiv lucrate care depasesc

minimul prestabilit

Fig.1. Analiza distinctiva a contractelelor de munca on call,
cu zero ore de munca si min-max

Sursa: Elaborat de catre autori.

Aceastd forma contractuala capata o raspan-
dire tot mai larga pe piata fortei de munca din
asa state precum: Marea Britanie, Germania,
Spania, Estonia, Austria precum si alte state
membre ale Uniunii Europene. La momentul
actual, contractul de munca on call reprezinta
0 novatie atat pentru doctrina dreptului mun-
cii, cat si pentru legislatie in general, deoarece
reprezinta o forma destul de specifica de sta-
bilire a raporturilor juridice de munca dintre
angajator si salariat. Tocmai in pofida acestui
fapt, contractul respectiv de munca urmeaza a
fi analizat In continuare intr-un mod detaliat,
pentru a putea concluziona asupra gradului de
utilitate, dar si a celui de precaritate a acestei
noi forme contractuale de munca.

Materiale si metode utilizate

Pentru realizarea prezentului studiu au fost
utilizate acte normative internationale, pre-
cum si publicatiile stiintifice din acest dome-
niu. In prezentul studiu au fost utilizate o serie
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de metode de cercetare stiintifica, printre care
mentionam n special: metoda istorica, meto-
da comparativa, metoda de analiza si sinteza,
metoda generalizatoare, precum si alte meto-
de stiintifice. Scopul acestui articol stiintific
consta in analiza juridica a conceptului si regi-
mului juridic al contractului de munca on call,
a avantajelor si dezavantajelor acestei forme
contractuale atat pentru salariat, cat si pentru
angajator.

Rezultate obtinute si discutii

Legislatia muncii a Republicii Moldova,
la momentul actual, nu contine o reglemen-
tare expresd a contractului de munca on call.
In unele dintre statele in care un astfel de tip
de contract este reglementat in mod expres, el
poate fi regasit sub denumitrea de zero hour
contract, adica un contract cu zero de munca.

Chiar si In Romania, stat-membru al Uniu-
nii Europene, nu se regaseste nici o prevedere
normativa care ar supune reglementdrii juri-




REVISTA STIINTIFICA INTERNATIONALA ,,SUPREMATIA DREPTULUI”
INTERNATIONAL SCIENTIFIC JOURNAL ,SUPREMACY OF LAW”

dice un astfel de contract de munca. Totodata,
mentionam faptul ca in proiectul de lege pentru
completarea art.103 din Legea 53/2003 poate fi
regasitd notiunea legald a contractului indivi-
dual de munca cu zero ore. Asadar, acest pro-
iect de legea definea contractul de zero ore ca
fiind ,,acel contract prin care angajatorul nu este
obligat sd garanteze un numar minim de ore pe
saptamana, iar angajatul poate sa nu accepte
munca in momentul care 1 se cere, programul
de munca fiind in intregime flexibil” [1].
Contractul de munca on call este un tip de
contract care la prima vedere pare a satisface
in mare parte necesitatile angajatorului compa-
rativ cu cele ale salariatului, deoarece permi-
te angajatorilor sa-si suplineasca rapid statele
sale de personal atunci cand aceasta devine o
necesitate stringentd ca urmare a unor situatii
noi, uneori chiar si imprevizibile care sunt dic-
tate de realitatile economiei de piata. Totodata,
efectele juridice pe care le genereaza acest tip

Dezavantajele
angajatorului angajatorului

+ O forma flexibila de *Se inregistreaza
muncé pentru o uneori o
potrivire optimaa productivitate
fluctuatiel volumului inferioard a muncii
de munca cu numarul «Dificultatea
efectiv de ore de monitorizarii
munca performantei

+ Posibilitate de salariatilor de cétre
angajare temporard in echipa de
momentele de management
crestere neasteptata a *Personal nemotivat
afacerii

*» Substituirea
temporard a unui
salariat care
absenteazi motivat de
lalocul de munca

de contract, sunt diferite atat pentru fiecare par-
te contractuald, cat si pentru partenerii sociali
in calitate de reprezentanti ai acestora. Daca e
sa ne referim la pozitia promovata de sindica-
te cu privire la acest tip de contract, se afirma
ca o astfel de forma contractuald este una mai
putin avantajoasa pentru salariati, uneori chiar
si precara, deoarece aparitia ca urmare a flexi-
bilizarii a noilor forme contractuale de mun-
ca nu asigurd de fiecare datd si existenta unor
conditii demne de munca pentru diverse cate-
gorii de salariati. Totodatd, sustinem pozitia
noastrd expusa anterior, conform careia ,,pe de
cealalta parte, organizatiile patronale in cali-
tate de reprezentanti ai angajatorilor, promo-
veazd constant necesitatea flexibilizarii con-
tinue a raporturilor de munca prin adoptarea
unor noi instrumente juridice, care ar permite
la randul sau adaptarea nevoilor angajatorilor
la conditiile imprevizibile impuse de piata” [2,
p. 375].

Avantajele salariatului Dezavantaj e_le
salariatului

*Permite salariatilor * Protectia sociala

imbinarea obligatiilor diminiuvata
famili;ale cu cele de » Dependenti
munca financiara de alte
» Ajutd la integrarea surse de venit
pepiatamunciia +Lipsaunor
anumitor categorii de perspective de
persoane (tineri. calificare si
femei, persoane cu promovare

dizabilitati, etc.)
*Mod mai simplu de a
gasi un loc de munca

*Raspundeuneinevoi
deflexibilitate

Fig. 2. Prezentarea efectelor contractului de munca on call
asupra salariatului si angajatorului

Sursa: Elaborat de catre autori.

Contractul de munca on call nu se bucura
de o reglementare legislativa uniforma la ni-
velul statelor membre ale Uniunii Europene,
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fiecare stat avand anumite particularitati dis-
tincte de reglementare.
Legislatia muncii din Marea Britanie, nu
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contine nici o prevedere care ar stabili o durata
de timp minima in care salariatul ar fi obligat
sa se afle la locul sau de munca si sa efectu-
eze nemijlocit acea munca pentru care a fost
contractat in favoarea si sub autoritatea anga-
jatorului sau. Totodata, nu este prestabilita nici
obligatia angajatorului de a acorda un numar
minim de ore de munca pe saptimana sau luna
pentru salariatii care lucreaza in baza contrac-
telor de munca on call. Daca e sa stabilim du-
rata maxima a timpului de munca in baza unei
astfel de forme contractuale, ea ca si in cazul
unui contract individual de muncé standard nu
poate depasi durata normald zilnica a timpului
de munca, adica nu trebuie sa fie mai mare de
8 ore de munca pe zi.

3.5 1
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Reglementarea juridicd initiald a contrac-
tului de muncd on call, permitea ca angajato-
rul sa insereze in continutul acestui contract
o clauza specifica de exclusivitate, care odata
inclusa, limita in mod expres dreptul salariatu-
lui de a mai avea incheiate astfel de contracte
concomitent si cu alti angajatori, indiferent de
faptul daca angajatorul care a introdus clauza
de exclusivitate a solicitat sau nu macar odata
interventia acestui salariat. Aceasta situatie a
durat pana in anul 2015, cand s-a constatat ca
posibilitatea de existentd a unei astfel de clau-
ze in contractele de munca on call este neinte-
meiatd si abuzivad, si presupune existenta efec-
telor juridice disproportionate pentru partile
raportului juridic de munca [3, p. 30].
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Fig. 3. Cota procentuali a contractelor de munci on call in Marea Britanie
pe parcursul anilor 2000-2021

Sursa: [4].

In Marea Britanie, sectoarele care utilizeaza
cel mai des contractele on call sunt de: catering,
comert cu amanuntul, constructii, servicii ho-
teliere, etc. Avantajul major pentru angajatori
al acestui tip de contract 1l reprezintd faptul ca
ei platesc salariatii doar pentru orele efectiv lu-
crate, acest lucru permitandu-le angajatorilor
sa economiseasca banii pe care i-ar fi cheltuit
pentru salarii cu norma Intreaga si alte cheltu-
ieli legate de angajari de tip standard.

Totusi un contract on call nu echivaleaza
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cu zero drepturi. Drepturile de care benefici-
aza acesti salariati depinde de statutul ce lor
le este acordat de legislatiile nationale, care
poate fi cel al unui angajat, al unui lucrator sau
al unei persoane care desfasoara activitti in-
dependente. Majoritatea persoanelor incadrate
in baza unui contract de munca on call bene-
ficiaza de drepturile de baza stabilite pentru
salariati, cum ar fi dreptul la concediul anual
de odihna si salariul minim pe economie sta-
bilit la nivel national.
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Statul juridic al persoanei angajate in baza contractului on call
Drepturile de munca . < Persoana care desfasoara
h < . Salariat Lucritor - T
asociate fiecarui statut activitate pe cont propriu
Salariul minim national v v -
Protectia impotriva v v -
retinerilor ilegale din salariu
Concediu anual plitit v v -
Pauze de odihna 4 v -
Dreptul de a solicita un v - -
lucru flexibil
Dreptul la instruiri v - -
profesionale
Protectia impotriva v v v
discriminatei
Perioade minime de preaviz v - -
Protectie impotriva v - -
concedierii abuzive

Fig. 4. Drepturile de baza de care beneficiaza persoanele angajate in baza contractului on call in
dependenta de statutul sau juridic

Sursa: Elaborat de catre autori.

Reglementarea juridica a contractului de
muncd on call in Olanda denota existenta ca-
torva particularitati de ordin juridic. In primul
rand, in sistemul de drept olandez contractul
on call cuprinde 1n sine doua formule distinc-
te: un acord prealabil cu privire la posibilita-
tea incheierii ulterioare a contractului de mun-
cd, si in cazul manifestarii exprese de vointa
din partea salariatului incheierea propriu-zisa
a unui contract de munci. In cazul in care
salariatul nu 1si manifestd consimtdmantul,
raportul de muncd nu ia nastere. Compara-
tiv cu legislatia britanica, legislatia olandeza
este una mai protectiva pentru salariat, astfel
incat daca este solicitatd interventia salaria-
tului aceasta se face pentru cel putin 3 ore
de munca, iar daca durata efectiva de munca
a fost mai mica decat acest interval de timp,
obligatia de plata a angajatorului se pastreaza
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petru cel putin 3 ore de munca per interventie,
indiferent de faptul daca salariatul a muncit
mai putine ore [5].

In sistemul de drept olandez, este reglemen-
tatd Tn mod expres obligatia angajatorului de a
preaviza salariatul cu cel putin 4 zile Tnainte ca
sa fie necesard interventia salariatului pentru a
presta o anumitd munca in favoare angajatoru-
lui. Daca angajatorul nu respecta acest termen
minim de preaviz, salariatul nu are obligatia
sa accepte aceasta solicitare de interventie din
partea angajatorului. Un termen similar de cel
putin 4 zile calendaristice se aplica si in cazul
in care angajatorul isi revocd solicitarea ina-
inta salariatului. Asadar, in cazul in care revo-
care are loc Intr-un termen mai mic de 4 zile,
angajatorul va fi obligat sa achite in favoarea
salariatului toate orele pentru care a fost pro-
gramata interventia acestui salariat, chiar daca
munca efectiva nu a fost prestata.
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In cazul in care contractul on call a fost in-
cheiat pentru o perioada de cel putin 12 luni,
angajatorului 1i revine obligatia sa 1i propuna
acestui salariat incheierea unui contract indivi-
dual de munca cu un numar prestabilit de ore.
Totodata, aceasta oferta trebuie sa fie cel putin
echivalentd cu numarul mediu al orelor lucrate
in acel an. Adica, salariatii In cazul in care ac-
ceptd aceasta oferta sunt Incadrati in baza con-
tractului individual de munca pe timp partial
sau integral. Dacd nu acceptd oferta lansata
de catre angajator, atunci salariatul poate opta
pentru pastrarea contractului on call.

Angajatorul nu poate Inceta acest tip de
contract prin a nu mai apela salariatul, de-
oarece tacerea angajatorului este interpre-
tatd ca si prelungirea contractului prin tacita
reconductiune. Incetarea contractului on call
este posibild doar prin incheierea unui acord
in acest sens, in forma scrisa intre partile con-
tractante.

Daca angajatorul incheie succesiv cu
acelasi salariat doud contracte de munca on
call pe perioada determinata, duratd carora
depaseste 2 ani, urmatorul contract de munca
on call incheiat Intre aceleasi parti urmeaza a
fi incheiat in mod obligator pentru o perioada
nedeterminata. In acest caz, vor fi considerate
contracte de munca on call succesive, daca
ele au fost incheiate intr-un interval de pana
la 6 luni.

Spre exemplu, In Germania legiuitorul
stabileste un numar minim saptdmanal de 10
ore de munca pentru care angajatorul trebuie sa
ii solicite interventia salariatului in baza aces-
tui tip de contract. Ca si in orice alta legislatie,
nici in Germania durata zilnica normala a tim-
pului de munca nu trebuie sa depaseasca 8 ore
de munca pe zi.

In ceea ce priveste regulile de salarizare a
angajatilor care presteazd o munca in temeiul
unui contract de munca on call, acestea sunt
foarte simple, retributia fiind proportionalda
orelor efectiv lucrate de catre salariat in fa-
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voarea angajatorului. Aceasta este achitata fie
pentru fiecare interventie, fie pentru o sapta-
mana sau luna de munca.

Solicitarea de interventie parvenita din par-
tea angajatorului 1n adresa salariatului trebuie
neapdrat s fie una prealabild, cu stabilirea
concretd a unui interval minim de timp care
se stabileste de regula in contractul individual
de munca incheiat intre parti, dar de asemenea
poate fi stabilit la nivel de contracte colective
de munca sau chiar la nivel legislativ. Daca e
sd ne referim 1n continuare la legislatia ger-
mana, atunci urmeaza sa mentionam faptul ca
solicitarea de interventie In baza contractului
de munca on call urmeaza a fi adusa salaria-
tului la cunostinta cu cel putin 4 zile inainte.
In solicitarea respectiva pe langa indicarea ne-
mijlocita a datei la care salariatul trebuie sa se
prezinte la locul de munca urmeaza a se indi-
ca si numarul concret de ore de munca pentru
care se solicitd interventia salariatului.

In Spania, angajatorului ii revine obligatia
de a notifica salariatul despre necesitatea de
a se prezenta la locul de munca cu cel putin
o saptamana mai devreme. Respectarea ter-
menului de preaviz din partea angajatorului,
reprezinta o garantie juridica pentru salariati,
deoarece, de regula, salariatii sunt Tncadrati
concomitent in mai multe contracte de mun-
ca on call. Astfel, pentru a putea executa
obligatiile contractuale asumate in baza tu-
turor contractelor incheiate, notificarea este
esentiala pentru organizarea efectiva a tim-
pului de munca [6].

Chiar daca contactul de munca on call re-
prezinta o formulad contractuala distincta, mai
putin cunoscuta si foarte diferita fata de con-
ceptul clasic al unui contract individual de
munca, totusi nu putem nega faptul ca acest
contract prezintd o serie de avantaje si deza-
vantaje pentru fiecare parte contractuala.

Asadar, angajatorii si reprezentantii acesto-
ra agreeaza o astfel de forma contractuald pe
motiv cd reprezintd un mijloc rapid de suplinire
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a locurilor de munca devenite temporar vacan-
te, sau nou create pentru o anumita perioada
determinatd de timp, in legatura cu cresterea
temporard a volumului de productie, precum
si reducerea costurilor necesare Iintretinerii
personalul 1n cazurile de reducere a activitatii
sau chiar stationarii unitatii.

Daca e sa analizam avantajele pe care con-
tractul on call le poarta pentru salariati, in pri-
mul rand putem mentiona posibilitatea imbinarii
activitatii de munca cu orice alt tip de obligatii,
precum cele de studii, ingrijirea unor persoane
aflate la intretinere, precum si alte obligatii fa-
miliale. De asemenea, salariatii au posibilitatea
de a muncii concomitent in baza mai multor
contracte de munca tipice sau atipice.

In ceea ce priveste dezavantajele pe care le
poartd acest contract, putem mentiona cu cer-
titudine ca acestea se fac resimtite mai mult la
nivelul salariatilor decat la cel al angajatorilor,
resimtindu-se mai ales prin lipsa stabilitdtii lo-
cului de munca si respectiv a salariului [7].

Sunt cazuri cand salariatul fiind parte a unui
contract de munca on call nu are nici o sursa de
venit, deoarece pe toatd durata de existentd a
contractului respectiv de munca nu a parvenit
nici o solicitare de interventie din partea an-
gajatorului. Angajatorii refuza sd investeasca
in astfel de salariati temporari, acestia nefiind
luati in calcul nici la promovare.

Concluzii

Legislatia muncii a Republicii Moldova
este una destul de restrictiva in ceea ce priveste
noile aranjamente contractuale de munca, ast-
fel incat la momentul actual avem o regle-
mentare destul de limitatd a celor mai simple
forme atipice de munca, care nu mai fac fata
provocdrilor cu care se confruntd angajatorii
pe piata fortei de munca.

Or, astfel de forme contractuale de munca
cum sunt contractele de munca pe perioada de-
terminatd, contractele de munca cu fractiune
de norma (cu timp de munca partial), munca
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la domiciliu sau cea de la distanta, deja cu
sigurantd nu mai trebuie sa fie incadrate in
categoria raporturilor de munca atipice.

Supra flexibilizarea raporturilor de munca
sl ca urmare aparitia unor noi forme contrac-
tuale de munca, reprezintd solutia necesara
pentru dezvoltarea economica a societatii si
pentru mentinerea raporturilor noi aparute in
albia legalitatii.

Desi poate, la momentul actual, este com-
plicat sa acceptam un contract individual de
munca in care partile nu specifica un numar
minim de ore de munca pentru zi, saptamana
sau lund, totusi trebuie sd tinem cont de faptul
ca astfel de forme de munca duc la eradicarea
completa a fenomenului muncii nedeclarate
pe de o parte, si la micsorarea numarului de
persoane care se afla In cautarea unui loc de
munca pe de alta parte.

Intr-un final, reiterim pozitia noastra con-
form careia ,,flexibilizarea continua a raportu-
rilor de munca, inclusiv prin creearea si regle-
mentarea noilor constructii juridice, reprezinta
0 actiune necesard si importantd pentru a putea
face fata provocarilor dictate atat de economia
de piata, cat si de cerintele pietei fortei de
muncd. Important 1n acest sens ca reglemen-
tarile noilor forme contractuale sd nu fie ambi-
gue si sa tind cont de interesele ambelor parti
contractuale” [2].
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