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SOMMAIRE
Dans les conditions de la récession et de la stagnation économiques, beaucoup de
commergants sont forcés de revoir leurs décisions de gestion relatives au personnel employé
afin d’optimiser les collits d’entretien de celui-ci. Ainsi, selon les dispositions du Code du !
travail de la République de Moldavie, les employeurs peuvent utiliser les opérations et
les techniques juridiques suivantes: licenciement des employés ¥ cause de la réduction du |

ppersonnel; réduction du montant des salaires de fonction ou de charge; application du
régime de travail ¥ temps partiel; suspension des contrats individuels de travail en cas de
choémage technique; obligation des employés de rédiger des demandes de congé sans
rémunération. Beaucoup d’employeurs considcrent, ¥ tort, que ces opérations peuvent
etre réalisées sans condition et sans prendre en compte les stipulations de la législation du
travail. Nous soulignons que toute décision ‘prise dans ce cas devrait etre en stricte
conformité avec le Code du travail de la République de Moldavie et d 'autres actes normatifs

dans le domaine.

In conditiile recesiunii economice, multi
dintre agentii economici sunt nevoiti sa
revada deciziile manageriale privind
personalul lor scriptic in vederea
optimizarii cheltuielilor suportate pentru
intretinerea unui asemenea personal.
Astfel, reiesind din dispozitiile Codului
muncii al RM (in continuare — CM al
RM)!, angajatorii pot recurge la
urmatoarele operatiuni tehnico-juridice:

- concedierea salariatilor in legatura cu
reducerea numirului sau a statelor de
personal;

- micgorarea cuantumului salariilor de
functie sau tarifare;

- aplicarea regimului de munca partial;

- suspendarea contractelor individuale
de munca in legatura cu somajul tehnic;

- constrangerea salariatilor de a scrie
cereri de acordare a concediilor fara
mentinerea salariului;

- reperfectarea relatiilor contractuale cu
salariatii §i antrenarea ulterioara a acestora
la munca pe baza de contracte civile.

Multi din angajatori considera, in mod
eronat, cd astfel de operatiuni pot fi
infaptuite neconditionat si fara a lua in
considerare conditiile impuse de legislatia
muncii. Subliniem faptul c3 orice decizie
manageriala luat in acest caz trebuie sa
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fie in strictd conformitate cu Codul muncii
al RM si cu alte acte normative in domeniu.
A. Concedierea salariatilor in legatura
cu reducerea numarului sau a statelor de
personal. In opinia noastra, cea mai
complexa si, n acelasi timp, cea mai dificila
decizie pe care o poate lua angajatorul
rezida in recurgerea acestuia la concedieri
in legdtura cu reducerea numarului sau a
statelor de personal. Aceasta concluzie s
intemeiaza pe urmatoarele motive:

- angajatorii comit inadvertente din
cauza cd legislatia muncii (art. 88, 183 din
CM al RM) instituie o procedura deosebit
de riguroasa si formalista. r consecinta,
in practica judidiara a RM au fost
semnalate multe cazuri de restabilire B
salariati lor concediati ilegal in legdtura cu
reducerea statelor sau a numarului de
personal;

- concedierea Tn legatura cu reducerea
numarului sau a statelor de personal
conform art 8fi alin. (1) lit.c) dinCM
implica sT multe cheltuieli financiare.
Astfel, in conformitate cu an. | S6alin. (1)
din CM al RM, salariatilor concediati in
legatura cu reducerea numarului ori a
statelor de personal la unitate li se
garanteaza: 2) pentru prima luna, plata unei
indemnizatii de concediere egald cu
mdarimea sumatd a unui salariu mediu
saptamanal pentru fiecare an lucrat la
unitatea in cauzd, dar nu mai micd decét
un salariu mediu lunar. Dacd unitatea a
fost succesorul de drept al unei unitati
reorganizate anterior si contractul
individual de munca cu salariatii in cauza
nu a fost desfacut in legatura cu reducerea
numarului sau a statelor de personal (art.
86 alin. (1) lit.c) din CM), sc vor luain
calcul toti anii de activitate: b) pentru a
doua luna, mentinerea salariului mediu
lunar dacd persoana concediatd nu a fost
plasatd in campul muncii;

- pentru a treia luna. mentinerea
salariului mediu lunar daca, dupa
concediere, salariatul sa Tnregistrat in
decurs de 14 zile calendaristice la agentia
teritoriala de ocupare a fortei de munca si
nu a fost plasat in cdmpul muncii, fapt
confirmai prin certificatul respectiv;

* libertatile angajatorului in ceea ce
priveste selectarea personalului n vederea
concedierii salariatilor ca urmare a
reducerii numarului sau a statelor de
personal au un caracter relativ (restrins)
Atentionam, in acest sens, ca nu pot fi
concediati: salariatii cu o calificare si
productivitate a muncii mai inalta (art, 183
alin. (1) CM al RM): femeile gravide,
femeile care au copii n varsta de pana la
6 ani, persoanele care folosesc concediile
pentru ingrijirea copilului prevazute laart.
124. 126 si 127 din CM al RM®.

B. Altd masura manageriala care poate
fi adoptatd de catre angajator rezida in
micsorarea cuantumului salariilor de
functie sau tarifare. Dar. asemenea
actiune poate fi realizatd doar cu
respectarea prevederilor ari. 68 alin. (1)-
(2) din CM al RM. Asadar, decizia
angajatorului de a modifica cuantumul
retribuirii muncii rit! poate avea un caracter
arbitrar (unilateral). Pentru un astfel de
pas managerial se cere acordul
salariatului. Dupa cum rezulta din art. 68
CM al RM, modificarea cuantumului
retribuirii muncii poate fi operatd doar
printr-un acord suplimentar semnat dc
partile contractante, care se anexeaza la
contract si este parte integrantd a acestuia.

Tinem sd mentionam faptul ca
Tmpuiemicinle angajatorului Th ceea ce
priveste micsorarea retribuirii muncii sunt
esential restranse prin dispozitiile art. 140
alin. (!) din CM, conform cadrora
reducerea  salariilor lari/are  sau
salariilor functiei  prevazute in



contractele individuale de muncd,
contractele colective de munca si (sau)
conventiile colective nu se admite
inainte de expirarea unui an de la data
stabilirii lor.

C. Aplicarea regimului de munca
partial. Decizia angajatorului privind
aplicarea in privinta salariatului
(salariatilor) a regimului de munca partial
prezintd pentru unitate un avantaj,
deoarece se pot face, printr-un astfel de
procedeu, economii financiare
semnificative. Conform art. 97 alin. (2) din
CM, retribuirea muncii in cazul timpului
de munca incomplet se efectueaza
proportional timpului lucrat sau in
Sunctie de volumul lucrului realizat.
Asadar, daca salariatu] a prestat munca
timp de 20 de ore pe saptamana (in locul
duratei normale a timpului de munci de
40 ore pe saptamana), salariul tarifar (de
functie) al acestuia va fi de 2 ori mai mic.

Trebuie sa facem, totodata, o remarca
importanta, potrivit careia ziua de munca
partiala sau saptamana de munca pargiala
poate fi stabilita atat la momentul angajarii
la lucru, cat i mai tarziu (pe parcursul
executarii contractului individual de
munci), doar prin acordul dintre
salariat §i angajator.

D. Suspendarea contractelor individuale
de munca in legatura cu somajul tehnic.
fn conformitate cu art. 77 lit. ¢) din CM al
RM, contractul individual de munca poate
fi suspendat prin acordul partilor,
exprimat in forma scris3, in cazul gomajului
tehnic.

in conformitate cu art. 80 alin. (1) din
CM, prin somaj tehnic se intelege
imposibilitatea temporara a continuarii
activitatii de productie de catre unitate sau
de catre o subdiviziune interioara a
acesteia pentru motive economice
obiective.

Durata somajului tehnic nu poate
depasi 3 luni in decursul unui an
calendaristic. Pe durata gomajului tehnic,
salariatii se vor afla la dispozitia
angajatorului. In afara de aceasta, ei vor
beneficia de o indemnizatie ce nu poate fi
mai mica de 75 la suta din salariul lor de
baza, cu exceptia cazurilor in care gomajul
tehnic va antrena suspendarea
contractului individual de munca conform
art. 77 lit. ¢) din CM.

In cazul depagsirii duratei somajului

tehnic pe o perioada mai mare decét 3 luni
intr-un an calendaristic, indemnizatia
pentru perioada ce depaseste 3 luni de
gomaj tehnic va fi achitatd in marimea
salariului deplin ca pentru perioada lipsei
fortate de la serviciu’.

Modul in care salariatii vor executa |

obligatia de a se afla la dispozitia
angajatorului, precum §i marimea concreta
a indemnizatiei de care beneficiaza

salariatii in perioada yomajului tehnic, se |
stabilesc de contractul colectiv de munca !

si de conventiile colective.

Facind o generalizare a celor expuse la
acest compartiment, putem afirma ci
suspendarea contractelor individuale de
munca in legiturd cu somajul tehnic
depinde, in primul rand, de atitudinea
salariatilor®. Astfel, daca salariatii au
posibilitatea de a se angaja temporar (pe
o perioada de, cel mult, 3 luni) la o alta
unitate, ei isi pot exprima acordul in
vederea suspendarii contractelor de
munca in temeiul art. 77 lit. ¢c) CM al RM.
Daca salariatii nu dispun de o astfel de
posibilitate, ei urmeaza in continuare sa se
prezinte la serviciu, pentru a demonstra
faptul ca stau la dispozitia angajatorului.
In acest caz, salariatii vor beneficia de o
indemnizatie de somaj tehnic in cuantum
de, cel putin, 75 la suta din salariul lor de
baza.
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E. Constrangerea salariatilor de a scrie
cereri de acordare a concediilor fara
mentinerea salariului. O astfel de practica
manageriala este lipsitd de orice suport
normativ i nu poate fi calificata decit ca
o masura ilegald aplicata in privinta
personalului angajat.

Reiesind din prevederile art. 120 alin.
(1)din CM, dinmotive familiale si din alte
motive intemeiate, in baza unei cereri
scrise, salariatului i se poate acorda, cu
consimtimantul angajatorului, un concediu
neplitit cu o durati de pana la 60 de zile
calendaristice, in care scop se emite un
ordin. Asadar, in cazul dat, inifiativa in ceea
ce priveste acordarea concediului neplatit
parvine de la salariat. Angajatorul nu are

- dreptul sa acorde astfel de concedii din
. propria initiativa.
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. cu salariafii §i antrenarea ulterioard a

F. Reperfectarea relatiilor contractuale

acestora la muncad pe bazd de contracte
civile. Este notoriu faptul ca legislatia
muncii le oferd salariatilor mai multe

¢ garantii de natura juridica si sociala, cum

" ar fi; stabilitatea in munc3; salariul minim
¢ garantat de stat; beneficierea de concedii
* sociale 5.a. Din aceste motive, unii dintre

angajatori deghizeaza adevaratele raporturi
juridice de munca sub aparenta unei relatii
contractuale de naturd civild sau
comerciala (de exemplu, prin incheierea
contractului de prestéri servicii sau a

: contractului de antrepriza). Aceasta
; deghizare este facutd doar cu un singur
i scop — de a-l priva pe salariat de protectia
! juridica oferita de legislatia muncii.

e 4 e o

in conformitate cu dispozitiile art. 2 alin,
(3)din CM al RM, in cazul in care instanta
de judecata stabileste ca, printr-un

" contract civil, se reglementeaza, de fapt,

raporturile de munca dintre salariat §i
angajator, acestor raporturi li se aplica
prevederile legislatiei muncii. Aceasta

norma juridica a fost concretizata in
punctul 11 din Hotdrdrea Plenului Curtii
Supreme de Justitie nr. 12 din
03.10.2005 ,,Cu privire la practica
Judiciara a examinarii litigiilor care
apar in cadrul incheierii, modificarii §i
incetdrii contractului individual de
muncd”, potrivit ciruia instantele de
judecata urmeazi si deosebeasca relatiile
de munca de relatiile civile, care pot avea
in calitate de temei juridic numai contractul
individual de munci, acesta avand
continutul prevazut la art. 45 din CM.
Dacia contractul poarta o alti denumire,
dar din caracterul lui, rezultat din clauzele
contractuale (plata salariului, respectarea
disciplinei muncii, asigurarea conditiilor de
munci etc.) se deduc elementele definitive
ale contractului individual de munca,
acesta se va considera incheiat in conditiile
legii cu toate consecintele juridice pe care
le produce.

Instantele judecatoresti din Republica
Moldova intdmpina anumite dificultiti in
ceea ce priveste determinarea faptului
daca activitatea profesionala a unei
persoane se deruleazi in baza unui
contract individual de munca sau in baza
unor contracte civile, cum ar fi: contractul
de antrepriza, contractul de mandat si
contractul de prestari servicii. Pentru a
solutiona aceste conflicte, trebuie luate in
considerare urmatoarele aspecte®:

- in conformitate cu clauzele contractului
individual de munca, salariatul este obligat
si realizeze functia de munca determinata.
Incheind contractul individual de munca,
salariatul isi asuma obligatia de a indeplini,
in decursul perioadei de valabilitate a
contractului de munci, un complex de
lucrari in limitele unei anumite specialitati,
calificari sau functii. Contractul de
antrepriza se incheie pentru efectuarea
unei anumite lucriri, care este determinati



de un rezultat final concret si isi inceteaza
efectele ca urmare areceptionarii lucrarii
de catre client;

- in baza contractului individual de
munca, salariatul este obligat sa respecte
regulamentul intern al unitatii si disciplina
muncii, precum i dispozitiile si ordinele
angajatorului; in cazul contractelor civile,
antreprenorul (prestatorul) dispune de o
autonomie relativa fata de cealalta parte
contractant, iar raspunderea acestuia fata
de beneficiarul lucrarii este civila (5i nu
disciplinara);

- salariatul are dreptul la achitarea la
timp si integrala a salariului (nu mai rar
decat de doua ori pe luna — pentru salariatii
remunerati pe unitate de timp sau in acord;
nu mai rar decit o data pe luna — pentru
salariatii remunerati in baza salariilor
lunare ale functiei); in cazul muncii
prestate in baza contractelor civile,
achitarea retributiei convenite de parti se
efectueaza dupa receptionarea lucrarii de
catre client sau dupa prestarea serviciilor
(in temeiul contractului de prestari
servicii). Achitarea retributiei in
corespundere cu contractul civil se
efectueaza numai pentru rezultatul muncii
antreprenorului, predat clientului. Cu alte
cuvinte, prestatorul nu beneficiazi de
salariu, ci de retributie;

- in temeiul contractului individual de
munc3, angajatorul este obligat sa asigure
salariatilor conditiile de munca ce
corespund ceringelor de protectie i igiena
a muncii; antreprenorul se obliga sa
efectueze in mod independent si pe riscul
sau o anumita lucrare in favoarea celeilalte
parti. In ceea ce priveste contractul de
prestari servicii, problema asigurarii
conditiilor de prestare a serviciilor ridica
anumite dificultafi, deoarece, reiesind din
prevederile art. 973 din Codul civil al
Republicii Moldova (in continuare — CC

al RM)%, beneficiarul, in cazul in care
este rdaspunzdtor, trebuie s amenajeze
si sa intretina in asa fel spatiile,

echipamentele sau aparatele pe care |

trebuie si le procure pentru prestarea
serviciilor i sa reglementeze in asa fel
prestarea serviciilor care trebuie efectuate

sub conducerea si in conformitate cu

dispozitiile sale, incat prestatorul sa fie
protejat contra riscurilor pentru viata si
sandtate in masura in care natura serviciului
prestat o permite. :

Autorul roman N. Grigorie-Lacrita
considera, pe buna dreptate, ca executarea
lucrarilor si prestarea serviciilor pe baza
de contracte civile prezinta o serie de
particularitati, si anume’:

a) spre deosebire de legislatia muncii, ;

CC al RM nu contine careva conditii
restrictive cu privire la conditiile in care

prestatorul nu poate desfasura activitate,

precum: varsta sub care o persoana nu
poate fi incadrata in munca; conditiile de
munc3; interdictia relativa de a desfasura
activitate de catre persoanele in zilele de
repaus saptdmanal §.a. CC al RM nu face
nici o referire la o astfel de categorie ca
“timpul de munca”, neexistind nici o
restrictie In ceea ce priveste durata zilnica
a timpului de munca, modul in care se
desfasoara munca etc.;

b) beneficiarul nu are pregatirea de
specialitate si nu poate sa aprecieze nici
complexitatea activitatii si nici efortul depus
de executant;

¢) un contract civil se poate incheia
numai pentru prestarea unor activitati care
nu se deruleaza cu regularitate;

d) activitatea se desfasoara, in frecvente
cazuri, la domiciliul executantului, cu
mijloace proprii si in anumite conditii de
confidentialitate, precum realizarea unei
pagini web, a unui program informatic.
in cele din urma, se cere subliniat faptul
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ca practicile de optimizare a cheltuielilor
de personal sunt aplicate pe scara larga si
in sectorul bugetar. Astfel, la 16 februarie
2010, Guvernul Republicii Moldova a
aprobat Hotararea nr. 99 ,,Cu privire la
aprobarea limitelor numarului de unitati de
personal si ale cheltuielilor de personal in
sectorul bugetar pentru autorititile
administratiei publice centrale si locale pe
anul 2010”3, care, intr-o forma imperativa,
prescrie conducitorilor autoritagilor
administrafiei publice sa nu admita
emiterea ordinelor sau a altor documente
interne ce presupun majorarea numarului-
limit3 de unitati de personal si a cheltuielilor
de personal stabilite prin aceasta hotarare.
Agsadar, Guvernul Republicii Moldova a

blocat actiunea Hotararii Guvernului
Republicii Moldova nr. 688 ,,Cu privire la
structura si statele de personal ale
primariilor satelor (comunelor), oragelor
(municipiilor)™, fara ca aceasta sa fie
abrogata.

Spre deosebire de ultimele reglementari,
initiate §i promovate de catre Guvernul
Republicii Moldova, Hotararea Guvernului
Republicii Moldova nr. 688/2003 avea un
caracter de recomandare, primariile
localitagilor avand posibilitate de a angaja
si alti specialisti (cum ar fi specialisti in
implementarea proiectelor, juristi in cadrul
primériilor satelor) ce nu figurau in statele-
tip de personal cu salarizarea acestora din
fonduri extrabugetare.
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