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DREPTUL FUNDAMENTAL LA MUNCĂ - 
LOCURI DE MUNCĂ SĂNĂTOASE PENTRU 

TOATE VÂRSTELE: MUNCA LA DOMICILIU ŞI 
TELEMUNCA

  
Ing. Constantin NEGRILĂ,

Şef serviciu CSSM ITM Bucureşti,

REZUMAT
Sănătatea și securitatea lucrătorilor sunt necesare pentru o viață profesională 

sustenabilă și o îmbătrânire activă în condiții bune de sănătate, mai ales dacă se 
iau în considerare aspecte ca îmbătrânirea populației active și prelungirea vieții 
profesionale.  

În acest scop, este nevoie să se realizeze un mediu de muncă sigur și sănătos 
pe parcursul întregii vieți active a lucrătorilor, atât prin asigurarea unor condiții 
de muncă sigure și sănătoase, cât și prin promovarea unei culturi a prevenirii 
riscurilor profesionale. 

Cuvinte cheie: munca la domiciliu, telemunca, flexisecuritatea, exploatarea 
prin muncă, accident, prevenire.

THE FUNDAMENTAL RIGHT TO WORK – HEALTHY 
WORKPLACES FOR ALL AGES: WORKING FROM HOME 

AND TELEWORKING

SUMMARY
Good health at work helps improve general public health and also the produc-

tivity of businesses. Furthermore, workplace problems of health and safety exact 
a high cost for social protection systems and therefore workers need to be provi-
ded with safety working conditions if their general wellbeing is to be enhanced

1. Introducere. În condiţiile con-
curenţei acerbe datorate mondializării 
şi globalizării, acutizate şi de efectele 
unei crize economice fără precedent în 
care se află economia mondială, Uniu-
nea Europeană şi- a propus un obiectiv 
ambiţios, de a edifica, pe baza moder-
nizării modelului social european, cea 
mai competitivă şi cea mai dinamică 
economie din lume, bazată pe cunoaş-
tere, care să fie capabilă să asigure o 
creştere economică durabilă, dublată 
de o îmbunătăţire semnificativă din 
punct de vedere calitativ şi cantitativ 
a gradului de ocupare a populaţiei acti-
ve, precum şi de o mai mare coeziune 
socială.

Este de notorietate că resursele 
umane reprezintă principalul atu al 
Europei în competiţia cu celelalte pu-
teri ale lumii contemporane, fiind evi-
dent că atingerea obiectivului asumat 
de Uniunea Europeană nu va putea fi 
atins decât prin adoptarea unei stra-
tegii echilibrate şi susţinute care să 

asigure pe de o parte o creştere eco-
nomică durabilă, iar pe de altă parte, o 
ameliorare continuă cantitativă şi cali-
tativă a gradului de ocupare a forţei de 
muncă, precum şi o mai mare coeziune 
socială.

Pentru a răspunde acestor provo-
cări, relativ recent a apărut în sfera 
de preocupări a organismelor Uniunii 
Europene, într- o poziţie centrală din 
cadrul dezbaterilor la nivelul organis-
melor comunitare, noţiunea de flexi-
securitate, prin care se încearcă să se 
găsească o cale de mijloc între flexibi-
litate şi securitate în relaţiile de muncă. 
În esenţă, cu cât sistemul de securita-
te socială este mai bine pus la punct, 
asigurând într- un mod corespunzător 
protecţia socială în perioadele în care 
lucrătorii nu pot sau nu mai pot munci, 
cu atât flexibilitatea reglementării rela-
ţiilor de muncă poate fi crescută.

Măsurile întreprinse în cadrul stra-
tegiei europene pentru ocuparea forţei 
de muncă, printre care se numără po-
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liticile active la nivelul pieţei muncii, 
încurajarea învăţării de- a lungul vieţii, 
îmbunătăţirea sprijinului acordat celor 
care îşi caută un loc de muncă, pro-
movarea şanselor egale pentru toţi şi 
a egalităţii de şanse între femei şi băr-
baţi, sunt măsuri de natură să contribu-
ie la dezvoltarea flexisecurităţii.

În ceea ce priveşte piaţa muncii, fl-
exisecuritatea ar presupune, în acelaşi 
timp şi elasticitate, adaptarea la situaţi-
ile noi, renunţarea la tipare şi rigidităţi, 
noi forme de conlucrare şi de prestare 
a muncii, în scopul dezvoltării econo-
mice şi creşterii competitivităţii, dar şi 
stabilitatea şi siguranţa în muncă, pro-
tecţia salariaţilor, garantarea unor ac-
tivităţi şi venituri decente, respectarea 
demnităţii lucrătorilor etc.

Dacă flexibilitatea pare un concept 
ce avantajează angajatorii, securitatea 
este unul ce-i priveşte direct pe lucră-
tori.

Prin urmare putem afirma că mun-
ca la domiciliu şi telemunca sunt, prin 
beneficiile lor, cele mai relevante ex-
presii ale flexisecurităţii.

Din perspectiva dreptului, ele pri-
vesc numai acea formă de organizare 
sau/şi de realizare a muncii în cadrul 
unei relaţii de muncă, în care atribu-
ţiile specifice funcţiei – ce ar putea fi 
îndeplinite, în egală măsură, în locu-
rile care aparţin angajatorului – sunt 
executate în afara acestora, în mod re-
gulat. Este vorba deci, de o activitate 
dependentă.

Raporturile de muncă de acest tip 
au o mare răspândire, însă potrivit 
literaturii de specialitate, ” munca la 
domiciliu este adesea «invizibilă», 
scăpând inspecţiei muncii, legislaţiei, 
administraţiei şi statisticii muncii”, 
iar din informaţiile Organizaţiei In-
ternaţionale a Muncii rezultă că, deşi 
numărul persoanelor care prestează o 
astfel de activitate în lume este destul 
de important, de regulă, aceasta este 
prost remunerată şi uneori se desfă-
şoară în condiţii de clandestinitate 
(«la negru»).

Din aceste motive a fost adoptată 
de către OIM Convenţia nr. 177/1996 
(neratificată de România), care este 
prima normă internaţională în mate-
rie, şi care instituie pentru statele ade-
rente obligaţia de a o adopta, de a o 
pune în aplicare şi de a revedea perio-
dic politicile naţionale asupra muncii 
la domiciliu, scopul urmărit fiind de a 

ameliora situaţia lucrătorilor la domi-
ciliu, instituind principiul egalităţii de 
tratament între lucrătorii la domiciliu 
şi ceilalţi lucrători salariaţi, protecţia 
lor contra discriminării de orice fel, 
dreptul la remuneraţie, securitate şi 
sănătate în muncă, securitate socială 
şi protecţia maternităţii.

Organizaţia Internaţională a Mun-
cii a adoptat şi o recomandare în ace-
eaşi materie, care promovează şi ideea 
elaborării unor programe de asistenţă 
a lucrătorilor la domiciliu.

Tot în ideea protejării lucrătorilor 
la domiciliu, precum şi a scoaterii 
muncii lor din zona lucrului «la ne-
gru», Convenţia nr. 177/1996 a OIM 
obligă statele care o ratifică să imple-
menteze o inspecţie a muncii com-
patibilă cu acest contract de muncă. 
Având în vedere specificitatea acestei 
munci, care se desfăşoară la domici-
liul lucrătorului, trebuie în mod evi-
dent ţinut cont că orice control este 
necesar să fie autorizat de cel în cau-
ză, fiind vorba de domiciliul său.

Telemunca, denumită şi «muncă 
la distanţă» sau «teleactivitate», este 
o formă a raporturilor de muncă ce se 
identifică uneori cu munca la domi-
ciliu, asemănându- se cu aceasta din 
urmă prin faptul că ambele presupun 
încheierea unui contract individual de 
muncă, iar activitatea se desfăşoară, 
de regulă, în afara sediului angaja-
torului, însă obiectul său este speci-
fic, deoarece constă în prestarea unei 
munci cu mijloace informatice.

Referitor la cele menţionate mai 
sus, specificul celor cinci categorii 
de contracte individuale de muncă la 
domiciliu, ce se pot încheia în Româ-
nia, ca în majoritatea ţărilor din lume, 
sunt:

a. contractul individual de muncă 
la domiciliu potrivit dreptului comun;

b. convenţia individuală de muncă 
la domiciliu a membrului cooperator;

c. contractul individual de muncă 
al asistentului maternal profesionist;

d. contractul individual de muncă 
al asistentului personal profesionist şi

e. contractul individual privind te-
lemunca.

2. Materiale şi metode aplicate. 
Pentru elaborarea lucrării de faţă au 
fost folosite următoarele metode de 
cercetare ştiinţifică: analiza comparati-
vă, analiza sistematică, analiza logică.

Materialele folosite ca studiu în 

lucrare sunt: legislaţia în dreptul mun-
cii din România, prevederi legislative 
internaţionale şi europene în domeniu, 
manuale şi tratate de dreptul muncii, 
expertiza profesională proprie.

3. Rezultate obţinute şi discuţii
3.1.1.Referitor la promovarea mun-

cii durabile şi îmbătrânirea sănătoasă 
încă de la începutul vieţii profesionale, 
conform art.13 din Codului Muncii, 
persoana fizică poate încheia un con-
tract de muncă în calitate de salariat 
de la împlinirea vârstei de 15 ani, cu 
acordul părinţilor sau al reprezentan-
ţilor legali, pentru activităţi potrivite 
cu dezvoltarea fizică, aptitudinile şi 
cunoştinţele sale, dacă astfel nu îi sunt 
periclitate sănătatea, dezvoltarea şi 
pregătirea profesională, iar dobândirea 
capacităţii de muncă apare odată cu 
împlinirea vârstei de 16 ani, impunân-
du-se îndeplinirea următoarelor condi-
ţii legislative: 

Condiţiile încheierii contractu-
lui individual de muncă la domiciliu 
sau prin telemuncă, încheiat în formă 
scrisă, cu acordul formulat în scris al 
ambelor părţi, angajator şi angajat, 
cu specificarea în contract a clauzelor 
esenţiale specifice, precum şi clauzele 
obligatorii, comune pentru orice con-
tract individual de muncă : capacitatea 
juridică a părţilor; informarea preala-
bilă a persoanei stabilită în vederea an-
gajarii; consimţământul părţilor.

Condiţii specifice: în contractul in-
dividual de muncă la domiciliu să se 
precizeze că salariatul lucrează la do-
miciliu, atribuţiile specifice postului să 
permită desfăşurarea muncii la domi-
ciliu, stabilirea programului de muncă, 
părţile să stabilească de comun acord 
programul în cadrul căruia angajatorul 
este în drept să controleze activitatea 
salariatului şi modalitatea concretă de 
reallizare a controlului.

3.1.2. Capacitatea juridică a păr-
ţilor.

Conform art. 105 alin.1 din Codul 
muncii, salariatul cu munca la domici-
liu a fost definit ca fiind acela care în-
deplineşte, la domicilui lui, atribuţiile 
spefice postului pe care îl deţine. 

Acesta poate fi, de exemplu, un su-
biect strict determinat de lege: persoa-
nă cu handicap sau pensionarul de in-
validitate gradul III, situaţie în care se 
va încheia contract îndividual de mun-
că în conformitate cu pregătirea pro-
fesională şi prin capacitatea de muncă 
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atestată prin certificatul de încadrare 
în grad de handicap emis de comisiile 
de evaluare, respectiv prin decizia de 
pensionare de invaliditate de gradul 
III, acestea fiind documente obligatorii 
în vederea angajarii.

3.1.3. Atribuţiile specifice postu-
lui trebuie să permită desfăşurarea 
muncii la domiciliul salariatului.

În acest sens nu se pot îndeplini 
orice atribuţii specifice funcţiei la do-
miciliul lucrătorului, deoarece, spaţiul 
afectat muncii trebuie să nu fie acce-
sibil oricui şi să aibă sau să permită o 
amenajare corespunzătoare. Este ne-
cesară o relaţie angajat - angajator în 
special de cooperare și mai puţin de 
subordonare ierarhică.

În cazul telesalariatului vorbim de 
o formă de organizare a muncii în care 
o activitate care putea fi efectuată în 
cadrul locului de muncă organizat de 
angajator, se realizează de către un sa-
lariat de la distanţă de această locaţie, 
în mod regulat şi voluntar, folosind 
tehnologia informaţiei şi comunicaţii-
lor, în baza unui contract individual de 
muncă cu normă întreagă sau a unui 
act adiţional la acesta, cu respectarea 
următoarelor condiţii:

I. activitatea se desfăşoară în afa-
ra oricărui loc de muncă organizat de 
angajator, prin utilizarea unor mijloace 
aferente tehnologiei informaţiei şi co-
municaţiilor, cum ar fi internetul, tele-
fonul inteligent, altele;

II. activitatea în regim de telewor-
king se desfăşoară cel puţin o zi pe 
lună; 

III. salariatul şi-a exprimat acordul 
cu această formă de organizare a mun-
cii, prin semnarea contractului indivi-
dual de muncă sau al unui act adiţional 
la acesta, după caz. 

Este de remarcat faptul că pentru 
a fi compatibil cu funcţia sau mese-
ria salariatului, domiciliul trebuie să 
prezinte condiţii similare locurilor de 
muncă autorizate de lege pentru anga-
jatori sau persoanele ce desfăşoară ac-
tivităţi independente, inclusiv în ceea 
ce priveşte securitatea şi sănătatea în 
muncă. Răspunderea pentru verifica-
rea îndeplinirii unor astfel de condiţii 
revine, conform prevederilor legale, 
angajatorului. Numai în măsura res-
pectării exigenţelor impuse de lege, 
munca este compatibilă cu domiciliul 
salariaţilor.

Sunt necesare instrucţiuni clare 

privind interzicerea utilizării produse-
lor la care se folosesc materiale noci-
ve, inflamabile sau explozive.

Potrivit pct. 20 lit. b şi c din Reco-
mandarea Organizaţiei Internaţionale 
a Muncii nr. 184/1996, patronii ar tre-
bui să îi informeze pe lucrători asupra 
oricărui risc legat de munca lor, să le 
precizeze măsurile preventive ce tre-
buie luate, precum şi să le furnizeze, 
după caz, pregătirea necesară. Anaga-
jatorul trebuie să vegheze ca maşinile, 
uneltele sau echipamentele de protec-
ţie individuală furnizate lucrătorilor la 
domiciliu, să fie prevăzute cu dispozi-
tive de securitate corespunzătoare şi să 
ia măsuri suficiente pentru a veghea ca 
acestea să fie întreţinute în mod cores-
punzător.

Potrivit pct. 22 alin. 2 din aceeaşi 
Recomandare, în cazul unui pericol 
grav şi iminent pentru securitatea şi/
sau sănătatea lucrătorului la domiciliu, 
a familiei sau a publicului, constatat 
de un inspector de muncă, continuarea 
acestei munci ar trebui să fie interzisă 
până la luarea unor măsuri corespun-
zătoare de remediere. 

3.1.4. Stabilirea de către salariat 
a programului de lucru.

Aşa cum prevede art. 105 alin. 2 
din Codul Muncii, salariatul care pre-
steză munca la domiciliu, are dreptul 
să îşi stabiliească singur programul de 
lucru. Se subînţelege că respectarea 
programului de muncă este greu de 
verificat, fiind importantă, în primul 
rând realizarea normei de muncă sau 
îndeplinirea atribuţiei de serviciu şi nu 
prezenţa fizică a lucrătorului în spaţiul 
destinat muncii. 

Dacă în situaţia muncii la biroul 
angajatorului, salariatul stă liniştit în 
ceea ce priveşte plata salariului, chiar 
dacă eficienţa lui nu a fost pe măsura 
prezenţei la locul de muncă, lăsând pe 
altă zi finalizarea lucrării, muncind la 
domiciliu, salariatul ştie că timpul tre-
buie preţuit pentru muncă, orice pier-
dere nejustificată prin discuţii sau acti-
vităţi inutile în afara muncii, va atrage 
învinuiri din partea anagajtorului.

Din alt punct de vedere, pentru că 
nu trebuie să respecte un program rigu-
ros la domiciliu, pentru că nu poate fi 
sancţionat pentru întârzieri repetate de 
la program, etc., salariaţii la domiciliu 
capătă o relaxare în muncă, conducând 
la o muncă zilnică instabilă. 

Prin urmare, faptul că munca la do-

miciliu presupune o organizare liberă a 
muncii şi a programului, anagajatorul 
va avea în vedere la interviu, ca viitorii 
salariaţi la domiciliu, să fie persoane 
echilibrate psihologic şi sociologic, cu 
capacitate de autodisciplină şi moti-
vare a muncii şi bună comunicare cu 
echipa anagajatorului (colegi, manage-
rul care îi verifică lucrarea, echipa care 
urmează să facă vizita la domiciliu).

3.1.5. Stabilirea de comun acord 
a programului prin care anagaja-
torul este în drept să controleze ac-
tivitatea salariatului la domiciliu, 
precum şi modalităţile de realizare a 
controlului.

Prin semnarea de către salariat a 
contractului individual de muncă la 
domiciliu, înseamnă că acesta dă acor-
dul ca anagajatorul său să pătrundă în 
locuinţa sa. Însă nu se poate abuza de 
această prerogativă, fiind lezate drep-
turile personale ale salariatului său, in-
clusiv dreptul lui la intimitate. De ace-
ea legiuitorul a stabilit că este necesară 
o clauză care să stabilească programul 
în cadrul căruia este permis controlul 
şi modalitatea concretă de realizare. 

În Recomandarea Organizaţiei In-
ternaţionale a Muncii nr. 186/1996, 
privind munca la domiciliu, pct. 8, 
se menţionează că, în măsura în care 
aceasta este compatibilă cu legislaţia 
naţională, referitoare la respectarea 
vieţii private, inspectorii de muncă sau 
alţi funcţionari cu atribuţii privind ve-
gherea muncii la domiciliu, ar trebui să 
fie autorizaţi să pătrundă în acele părţi 
ale domiciliului sau ale altor locuri 
private, în care se efectuează această 
muncă.

3.1.6. Condiţia obligaţiei ana-
gajatorului de a asigura materiile 
prime şi materialele necesare desfă-
şurării activităţii, precum şi trans-
portul acestora la şi de la domiciliul 
lucrătorului.

Codul muncii nu prevede clar acest 
aspect, respectiv faptul că angajatorul 
trebuire să asigure materia primă şi 
materialele necesare procesului mun-
cii, iar lipsa în contract a acestei clau-
ze, conduce către prezenţa unui raport 
civil şi nu a unui raport de muncă an-
gajat - angajator.

Soluţia adoptată în contractul indi-
vidual de muncă trebuie să fie în con-
cordanţă cu Recomandarea Organizaţi-
ei Internaţionale a Muncii nr.184/1996, 
pct.16, potrivit căreia lucrătorii la do-
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miciliu ar trebui să primească o despă-
gubire pentru:

cheltuieli legate de munca lor - 
(exemplu: consumul de energie şi de 
apă, comunicaţiile şi întreţinerea echi-
pamentelor de muncă);

timpul petrecut pentru întreţi-- 
nerea echipamentului şi a maşinilor, 
pentru schimbarea uneltelor, pentru 
sortare, împachetare şi despachetare 
şi pentru orice alte operaţiuni de acest 
gen.

Practica a demonstrat (exemplu în 
Franţa), că anumiţi angajatori au dat 
lucrătorilor la domiciliu ecipamente 
de muncă, precum maşini de cusut, pe 
care trebuiau să le plătească prin rate 
săptămânale sau lunare din salariile 
câştigate. După câteva luni de zile, în 
momentul în care angajatorul nu mai 
poate asigura de lucru la domiciliu, 
iar lucrătorul nu mai poate amortiza 
maşina de cusut, potrivit contractului 
de vânzare-cumpărare, se returnea-
ză echipamentul de muncă, fără nicio 
despăgubire.

În vederea eliminării abuzurilor 
de natură financiară şi fiscală, Reco-
mandarea Organizaţiei Internaţionale 
a Muncii nr.184/1996, la pct.7 alin.3, 
stipulează că, patronul ar trebui să ţină 
o evidenţă în scris a muncii la domi-
ciliu, indicând, pe lângă timpul de 
muncă alocat prestării şi remuneraţia 
făcută, evidenţiind:

costurile suportate de lucrător la - 
domiciliu, dacă este cazul, şi sumele 
rambursate în acest sens,

toate reţinerile fiscale făcute - 
conform legislaţiei naţionale;

remuneraţia brută totală datora-- 
tă, remuneraţia netă plătită precum şi 
data plăţii.

Eliminarea situaţiilor de conflict 
dintre angajat - anagajator se poate 
realiza prin existenţa unei legislaţii 
clare, care să conducă la clauze ferme 
între părţi, precum şi prin susţinerea 
unui control riguros şi eficient din par-
tea instituţiilor şi autorităţilor statului. 

 Este de remarcat faptul că, în 
majoritatea statelor, “munca la domi-
ciliu este frecvent invizibilă şi scapă, 
de obicei, inspecţiei muncii, în general 
legislaţiei, administraţiei şi statisticii 
muncii.”

Clauza referitoare la asigurarea 
transporturului materiei prime şi mate-
rialelor necesare desfăşurării actvităţii, 
care intră în obligaţia angajatorului, 

face parte din cea generală cu privire 
la asigurarea de către angajator a con-
diţiilor adecvate desfăşurării activităţii 
de către angajat.

În legea nr.448/2006, art. 80, se 
stipuleză că „persoanele cu handicap 
anagajate la domiciliu, beneficiază din 
partea angajatorului de transport la şi 
de la domiciliu al materialelor prime şi 
materialelor necesare în activitate, pre-
cum şi al produselor finite realizate.”

Concluzii: 
De altfel, în planul dreptului mun-

cii, unul dintre efectele integrării Ro-
mâniei în Uniunea Europeană îl re-
prezintă tocmai preluarea dezbaterii 
privitoare la necesitatea unei anume 
flexibilizări a contractelor de muncă, 
prin crearea unor noi varietăţi contrac-
tuale, care să răspundă într-o mai mare 
măsură nevoilor salariaţilor şi angaja-
torilor. Contractul de muncă tipic de 8 
ore în fiecare zi, încheiat pe durată ne-
determinată, cu program de lucru fix, 
corespunde intereselor multor catego-
rii de angajatori şi de salariaţi, dar, cu 
siguranţă, nu satisface nevoile tuturor 
participanţilor la raporturile de muncă. 
Necesităţile fluctuante ale producţiei, 
din punctul de vedere al angajatorului, 
dar şi dorinţa de armonizare a obiec-
tivelor profesionale cu cele familiale, 
din punctul de vedere al salariatului, 
conduc uneori părţile spre identifica-
rea unor formule alternative, flexibile, 
de angajare în muncă. 
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