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CONCEDIEREA SALARIATILOR PE MOTIV DE REDUCERE
ANUMARULUI SAU A STATELOR DE PERSONAL

Tatiana MACOVEI
Universitatea de Stat din Moldova

Concedierea salariatilor reprezintd incetarea contractelor individuale de munca din initiativa angajatorilor. Con-
cedierea salariatilor se admite doar in cazurile strict prevazute de lege, angajatorul neavand dreptul ca prin acte nor-
mative la nivel de unitate s stabileasca cazuri suplimentare de concediere a salariatilor.

Criza economica deseori determina angajatorii la concedierea salariatilor pe motiv de reducere a numarului sau a
statelor de personal. In aceste cazuri de concediere a salariatilor angajatorul este obligat s respecte un sir de conditii
legale, fiind cea mai complexa proceduri de concediere a salariatilor. in acest articol ne propunem ci analizam cadrul
normativ aferent procedurii de concediere a salariatilor pe motiv de reducere a numarului sau a statelor de personal.
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DESMISSAL OF EMPLOYEES DUE TO REDUCTION

OF THE NUMBER OR STATE OF STAFF

The dismissal of employees reprezents the termination of individual employment contracts at the initiative of the
employers. Dismisssal of employees is allowed only in the cases strictly provided by lae, the eployer not havind the
roght to establish additional cases of dismissal of employees through normatice acts at unit level.

The economics crisis iften causes employers ti lay off employees duet o a reduction in the number or staffing
levels. In these cases of employee dismissal, the employer is obligated ti comply with a series of legal conditions,
mbeing the mostcomplex procedure for employee dismissal.

In this article we propose ti analyze the normative framework related to the procedure for the dismissal of em-
ployees due to a reduction in the number or stuffing levels.

Keywords: employee, employer, dismissal, reduction in number or staff staus.

Introducere

Criza economica care afecteaza activitatea antreprenorilor poate genera, in anumite cazuri, necesitatea
de a reduce statele de personal. Temeiul juridic al reducerii numarului sau a statelor de personal este art.
86, alin. (1) lit. ¢) Codul muncii.

In acelasi timp procedura de concediere in baza acestui temei este una mai complexa, angajatorul fiind
obligat sa parcurga etapele prevazute 1n art. 88 din Codul muncii. Suplimentar, in dependenta de caz, poate
apdrea necesitatea aplicarii suplimentare a art. 183 Codul muncii, care se refera la dreptul preferential de
a ramane in munca.

In toate cazurile de concediere pe motiv de reducere a numarului sau a statelor de personal salariatii
concediati vor avea dreptul la plata suplimentarad a unor indemnizatii a caror cuantum este reglementat de
art. 186 Codul muncii.

Rezultate obtinute si discutii

Desi proprietarul unittii economice are drept de dispozitie asupra modului in care isi desfasoara ac-
tivitatea, aceasta nu insemnad ca el este absolut liber in ceea ce priveste administrarea resurselor umane.
Reiesind din pozitia de subordonare a salariatilor, cat si din faptul ca salariatii sunt conceputi ca fiind
partea mai slaba a raporturilor juridice de munca, legislatia muncii instituie o serie de garantii juridice
pe care angajatorul trebuie sa le respecte atunci cand decide sd reducad numarul sau statele de personal.
Incilcarea conditiilor legale de concediere a salariatilor poate servi temei pentru salariat de a contesta
ordinul de concediere in instanta de judecatd, iar in caz de castig al reclamantului paratul (angajatorul)
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va fi obligat sa repare prejudiciul cauzat salariatului concediat ilegal, ce consta in plata salariului pentru
intreaga absentd nemotivatd de la serviciu (dar nu mai mult de 12 luni), repararea prejudiciului moral si
cheltuielilor de judecare a pricinii.

Prima actiune pe care trebuie sa o intreprinda un angajator este reglementata de art. 41' alin. (5) Codul
muncii [1] al Republicii Moldova. Astfel, in cazul in care sunt preconizate anumite masuri cu privire la
salariati, informarea se va efectua cu cel putin 30 de zile calendaristice inainte de punerea in aplicare a ma-
surilor de rigoare. In caz de lichidare a unittii sau reducere a numarului ori a statelor de personal, salariatii
vor fi informati despre acest lucru cu cel putin 30 de zile calendaristice inainte de declansarea procedurilor
prevazute la art.88 Codul muncii.

Potrivit art. 88 Codul muncii [1] al Republicii Moldova angajatorul are dreptul sa concedieze salariatii
de la unitate in legaturd cu reducerea numarului sau a statelor de personal doar cu respectarea urmatoarelor
conditii:

a) Va emite un ordin (dispozitie, decizie, hotardre), motivat din punct de vedere juridic sau economic,
cu privire la lichidarea unitatii ori reducerea numarului sau a statelor de personal.

Un prim ordin pe care trebuie sd 1l emitd angajatorul se refera nemijlocit la motivarea fie economica,
fie juridica de reducere a numarului sau a statelor de personal. Motivarea acestui ordin este absolut obli-
gatorie, Tnsa rdmane la discretia angajatorului care va fie motivul reducerii numarului sau a statelor de
personal: motiv economic sau motiv juridic. Codul muncii formuleaza necesitatea indicarii unui motiv
economic sau juridic Tn mod alternativ, dar nu este interzis ca ordinul de reducere a numarului sau a state-
lor de personal sa contind concomitent ambele motive de reducere a numarului sau a statelor de personal.

Una din problemele atestate in practica de avocat a subsemnatei se referd la cazurile cand angajatorul,
invocand un temei economic de reducere a numarului sau a statelor de personal, se rezuma la exprimarea
»in vederea optimizarii statelor de personal” si, cel mai des, in ordinul respectiv nu se face trimitere la
vreun oarecare raport de audit, care ar demonstra intr-adevar faptul ca unitatea are probleme de ordin fi-
nanciar si obiectiv este necesar de a fi reduse numarul sau statele de personal.

Invocarea motivului juridic de reducere a numarului sau a statelor de personal in practica nu prea ridica
semne de intrebare. Or, angajatorul, avand dreptul sd aprobe statele de personal, la fel are dreptul sa reduca
numarul sau statele de personal.

b) Va emite un ordin (dispozitie, decizie, hotarare) cu privire la preavizarea, sub semndturad sau prin
alta modalitate care permite confirmarea receptionarii/instiintarii fiecarui salariat vizat, a salariatilor
cu 2 luni inainte de lichidarea unitdtii ori de reducere a numdrului sau a statelor de personal. In caz de
reducere a numarului sau a statelor de personal, vor fi preavizate numai persoanele ale caror locuri de
muncd urmeaza a fi reduse.

Dupa ce angajatorul a emis ordinul motivat fie juridic, fie economic de reducere a numarului sau a
statelor de personal urmeazd emiterea ordinului prin care salariatii sunt informati despre eventuala lor
concediere pe motiv de reducere a numarului sau a statelor de personal.

Ordinul de preavizare urmeaza a fi adus la cunostinta salariatului cu 2 luni inainte de reducerea numa-
rului sau a statelor de personal, sub semnatura sau prin alta modalitate care permite confirmarea faptului
ca salariatul a fost instiintat despre continutul ordinului de preavizare.

In practici se intdlnesc cazuri cand salariatii refuza si ia cunostintd de ordinul de preaviz. In aceste
cazuri angajatorul urmeaza a forma o comisie dintr-un numar egal de reprezentanti ai angajatorului si ai
salariatului care vor consemna faptul cd salariatul a refuzat sa 1i fie adus la cunostinta ordinul de preaviz.

Reiesind din faptul cd acest temei de concediere diferd de lichidarea unitétii, caz in care se concediaza
toti salariatii unitatii, in caz de reducere a numarului sau a statelor de personal ordinul de preaviz nu se
referd la intreg colectivul de salariati, dar doar nemijlocit la acei salariati a caror state vor fi reduse sau la
acei salariati al caror numar va fi redus.

Daca pe parcursul perioadei de preaviz salariatul s-a aflat in concediu anual de odihna, in concediu de
studii sau in concediu medical aceste perioade urmeaza a fi excluse din termenul de preaviz. Respectiv,
dupa revenirea salariatului din concediu anual platit, concediu de studii sau concediu medical, se reia cur-
gerea termenului perioadei de preaviz.
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De mentionat ca salariatul este obligat ca pe toatd perioade de preaviz sa 1si indeplineasca munca, ur-
mand a fi achitat de catre angajator.

c) Odata cu preavizarea in legatura cu reducerea numarului sau a statelor de personal, va propune
in scris salariatului preavizat un alt loc de munca (functie) in cadrul unitatii respective (cu conditia ca
astfel de loc de munca (functie) exista la unitate, iar salariatul preavizat intruneste ceringele necesare
pentru suplinirea acestuia).

Atunci cand angajatorul emite ordinul de preavizare in legaturd cu reducerea numarului sau statelor
de personal, el este obligat sa propuna salariatului functiile vacante existente in unitate, Insa doar cand
salariatul Intruneste conditiile necesare pentru ocuparea acestor functii. Daca functii vacante 1n unitate nu
existd, atunci aceasta obligatie a angajatorului decade.

Propunerea adresata salariatului de a fi transferat la locurile de munca vacante se face in forma scrisa.

d) Va reduce, in primul rdnd, locurile de muncd vacante. In situatia in care in cadrul unitatii exista
locuri de munca vacante, anume aceste locuri de muncd urmeaza a fi reduse prioritar in raport cu cele
ocupate de salariati.

e) Va desface contractul individual de muncd in primul rind cu salariatii angajati prin cumul. In cadrul
unitatii pot fi salariati angajati cu contract de munca de baza si salariati angajati prin cumul. Astfel, atunci
cand angajatorul decide sd reduca numarul sau statele de personal prioritar urmeaza a fi concediati salariatii
care lucreaza prin cumul in raport cu salariatii cu contract de munca de baza in cadrul acestei unitati.

f) Va acorda salariatului ce urmeaza a fi concediat o zi lucratoare pe saptamina cu mentinerea sala-
riului mediu pentru cautarea unui alt loc de munca. Desi legislatia muncii nu prevede exact cum are loc
acordarea acestei zile libere, in practica, cel mai des, angajatorul propune salariatului ca acesta sa indice
ziua libera din cadrul s@ptamanii pe care urmeaza a o utiliza pentru asi cauta un loc de munca. Comparativ
in cazul functionarilor publici legea prevede cd in perioada de preaviz, persoana/organul care are compe-
tenta legala de numire in functie acorda functionarului public 1n cauza reducerea programului de munca,
cu pana la 2 ore zilnic, fara reducerea salariului cuvenit [2].

g) Va prezenta, in modul stabilit, cu 2 luni inainte de concediere, agentiei pentru ocuparea fortei de mun-
ca informatiile privind persoanele ce urmeaza a fi disponibilizate. Aceasta obligatie impusad angajatorului
urmireste scopul ca statul s tini o evident a persoanelor ce urmeazi a fi disponibilizate. In acelasi timp,
prin informarea agentiei pentru ocuparea fortei de munca aceasta va intreprinde masurile prevazute de lege
pentru a identifica solutii cat mai urgente pentru reintegrarea in cAmpul muncii a persoanelor ce urmeaza a
fi concediate, prezentandu-le diverse oportunititi de angajare sau recalificare profesionala dupa caz.

h) Se va adresa organului (organizatorului) sindical in vederea obtinerii opiniei consultative privind
concedierea salariatului respectiv. Obligatia respectiva urmeaza a fi respectatd de catre angajator doar in
cazul in care salariatul ce urmeaza a fi concediat drept motiv al reducerii numarului sau statelor de perso-
nal este membru de sindicat. In acest caz angajatorul urmeazi a se adresa in forma scrisa catre sindicatul
din unitate pentru ca acesta sa 1si exprime opinia vizavi de concedierea salariatului respectiv. Organul sin-
dical din unitate are la dispozitie 10 zile lucratoare de la data solicitarii opiniei consultative sd comunice
pozitia sa angajatorului. In situatia in care organul sindical nu a comunicat opinia sa in termenul previzut
de lege, se considera ca opinia organului sindical este una afirmativa.

In practica, deseori angajatorii ignord aceasta obligatie legala. Daca incilcarea respectivi a fost invo-
cata de salariat in cererea de chemare 1n judecatd, atunci in temeiul art. 89 Codul muncii al Republicii
Moldova instanta de judecatd urmeaza a solicita opinia consultativa organului sindical din cadrul unitatii
privind concedierea salariatului respectiv.

Reiesind din faptul cd opinia organului sindical este doar una consultativa si care nu are pondere spo-
ritd pentru angajator in decizia de concediere a salariatului respectiv, consideram ca ar trebui exclusa din
Codul muncii aceasta obligatie a angajatorului.

In situatia in care angajatorul decide s reduca numdrul statelor de personal poate apirea necesitatea de
a aplica prevederile art. 183 din Codul muncii al Republicii Moldova, care se refera la dreptul preferential
de a ramane 1n functie. Astfel, desfacerea contractului individual de munca este posibild cu conditia ca
salariatul nu avea dreptul preferential de a fi lasat la lucru [3].
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Alineatul 1 al art. 183 Codul muncii prevede ca in caz de reducere a numarului sau a statelor de per-
sonal, de dreptul preferential de a fi lasati la lucru beneficiaza salariatii cu o calificare si productivitate a
muncii mai Tnalta.

Uneori in practica apar probleme privind modul corect de aplicare a dreptului preferential de a ramane
in munca.

O prima idee ce trebuie de evidentiat se referd la faptul ca dreptul preferential se aplica doar daca din
numarul total de salariati ce au o anumita specialitate in cadrul unitatii vor fi reduse doar un anumit numar
de salariati, dar nu toti salariatii care ocupa aceiasi functie n cadrul unitatii. Spre exemplu, daca in cadrul
unitdtii sunt sapte juristi si urmeaza a fi reduse doar trei functii de jurist, atunci apare necesitatea de a
aplica prevederile legale ce se refera la dreptul preferential de a raméne 1n functie in caz de concediere pe
motiv de reducere a numarului sau a statelor de personal. Per a contrario, daca urmeaza a fi concediati toti
sapte, juristi atunci nu se pune problema aplicarii dreptului preferential.

A doua idee se refera la faptul ca multi practicieni considera ca criteriul ce urmeaza a fi luat in vedere de
catre angajator atunci cand urmeaza a aplica dreptul preferential trebuie sa se refere prioritar la vechimea
in munca, ceea ce este total gresit. Astfel, drept prime criterii de care trebuie sa tind cont angajatorul atunci
cand urmeaza a aplica dreptul preferential se refera la calificarea si productivitatea in munca a salariatilor.
Si in cazul in care in baza acestor doud criterii angajatorul a reusit sa identifice salariatul care are drept
preferential de a raméne in munca, nu se va recurge la aplicarea art. 183 alin. (2) Codul muncii, care
prevede o listd suplimentard de criterii de departajare pentru salariatii Tn privinta carora se aplica dreptul
preferential de a fi lasati la munca, printre care se regaseste si vechimea in munca.

In ceea ce priveste criteriul de departajare — calificarea salariatului, aceasta se refera la studiile salaria-
tului. Iar criteriul legat de productivitatea in munca a salariatului se refera nemijlocit la rezultatele muncii
salariatului. Pentru aprecierea productivitdtii in munca a salariatilor angajatorul ar trebui sa instituie un
sistem clar s1 obiectiv de masurare a acestei productivitati.

In situatia in care in rezultatul aprecierii calificirii si productivititii in munci a salariatilor acestia au
acelasi rezultat, angajatorul urmeaza a aplica prevederile alin. (2) ale art. 183 Codul muncii [1], care pre-
vede criterii suplimentare de departajare si anume:

a) salariatii cu obligatii familiale, care Intretin doua sau mai multe persoane si/sau un o persoand cu
dizabilitati;

b) salariatii in a caror familie nu sunt alte persoane cu venit de sine statator;

c) salariatii care au o mai mare vechime in munca In unitatea respectiva;

d) salariatii care au suferit in unitatea respectiva un accident de munca sau au contractat o boala pro-
fesionala;

e) salariatii care 1si ridica calificarea in institutiile de invatdmint superior si mediu de specialitate, fara
scoatere din activitate;

f) persoanele cu dizabilitati de pe urma razboiului si membrii familiilor militarilor cazuti sau disparugi
fara urma;

g) participantii la actiunile de lupta pentru apararea integritatii teritoriale si independentei Republicii
Moldova;

h) inventatorii;

1) persoanele care s-au imbolnavit sau au suferit de boald actinica si de alte boli provocate de radiatie
in urma avariei de la C.A.E. Cernobil;

J) persoanele cu dizabilitati in privinta carora este stabilit raportul de cauzalitate dintre survenirea
dizabilitatii si avaria de la C.A.E. Cernobil, participantii la lichidarea consecintelor avariei de la C.A.E.
Cernobil 1In zona de Instrainare in anii 1986-1990;

k) salariatii care au mai multe stimulari pentru succese in munca si nu au sanctiuni disciplinare (art.211);

1) salariatii carora le-au rdmas cel mult cinci ani pana la stabilirea pensiei pentru limita de varsta.

Pentru situatia in care si dupd aplicarea alin. (2) al art. 183 Codul muncii salariatii au acelasi punctaj,
dreptul preferential apartine persoanei care are o vechime in munca mai mare la unitatea respectiva.

In cazul in care angajatorul a respectat toate conditiile enumerate supra, atunci la expirarea termenului
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de preaviz de 2 luni de zile urmeaza sa emita ordinul de concediere pe motiv de reducere a numarului sau
a statelor de personal. Daca angajatorul nu a emis ordinul de concediere in termen, aceasta procedura de
concediere nu poate fi repetata pe parcursul aceluiasi an calendaristic.

Dupa ce salariatul/salariatii a fost concediat pe motiv de reducere a numarului sau a statelor de personal
locul de munca redus nu poate fi restabilit in statele unitatii pe parcursul anului calendaristic in care a avut
loc concedierea salariatului care 1-a ocupat. Uneori, in practica, pentru a eluda prevederile legale, angaja-
torii recurg la angajarea altor specialisti 1l locul salariatilor concediati pe motiv de reducere a numarului
sau a statelor de personal, insd formuleaza pentru functiile respective alte denumiri, dar, in esenta, pastrea-
za aceleasi atributii de functie. In acest caz, este vorba de o reducere fictiva a numarului sau a statelor de
personal. Prin urmare, daca fostul salariat va contesta in instanta ordinul de concediere, urmeaza a proba
faptul cd concedierea sa a fost una fictiva, iar dovada respectiva se va face prin contrapunerea figelor de
post ale reclamantului si noului salariat.

De asemenea, la concedierea salariatilor pentru motivul reducerii statelor de personal angajatorul va
fi obligat in temeiul art. 186 Codul muncii sa plateasca suplimentar salariatilor indemnizatii dupa cum
urmeaza:

a) pentru prima lund, plata unei indemnizatii de eliberare din serviciu egala cu marimea sumata a unui
salariu mediu sdptaminal pentru fiecare an complet lucrat la unitatea in cauza, dar nu mai mare decit sase
salarii medii lunare si nu mai micd decit un salariu mediu lunar. Daca unitatea a fost succesorul de drept
al unei unitati reorganizate anterior si contractul individual de munca cu salariatii Tn cauza nu a Incetat
anterior (art.81), se vor lua in calcul toti anii de activitate;

b) pentru a doua luna, plata unei indemnizatii de eliberare din serviciu egala cu cuantumul salariului
mediu lunar daca persoana concediata nu a fost plasata in cAmpul muncii;

c) pentru a treia lund, plata unei indemnizatii de eliberare din serviciu egald cu cuantumul salariului
mediu lunar, dacd persoana concediata nu a fost plasata in campul muncii;

d) la lichidarea unitatii, prin acordul scris al partilor, achitarea integrald a sumelor legate de concedierea
salariatului pe toate 3 luni, la data concedierii [1].

Fostul salariat va pierde dreptul la plata indemnizatiilor prevazute la art. 186 alin. (1) lit. b) si ¢) dacd
pe parcursul acestor luni fostul salariat s-a angajat in altd parte [4].

Concluzii

Aplicarea temeiului ce concediere pe motiv de reducere a numarului sau a statelor de personal urmeaza
a fi efectuat doar in strictd conformitate cu art. 42!, 86, 88, 183, 184 si 186 Codul muncii. Normele indicate
in aceste articole au un caracter imperativ, iar daca angajatorul ncalcd vre-o una din conditiile de conce-
diere si fostul salariat contestd concedierea in instanta de judecata atunci ordinul de concediere urmeaza
a fi anulat, cu obligarea angajatorului la repararea prejudiciilor cauzate salariatului reglementate in art. 90
Codul muncii.

Pentru evita aplicarea temeiului de concediere pe motiv de reducere a numarului sau a statelor de perso-
nal am indruma angajatorii sa recurga la asa-numita reducere naturald. Acest concept se referd la actiunile
angajatorului care sunt indreptate spre reducerea numarului statelor de personal, dar care se realizeaza prin
alte instrumente: spre exemplu neangajarea noilor salariati dacd angajatorul Inregistreaza un anumit declin
economic; transferarea salariatilor, cu acordul acestora, din functiile nerentabile in alte functii vacante din
cadrul unitatii; reducerea, cu acordul salariatului, a salariului stabilit initial; recalificarea salariatilor etc.

In cazul in care angajatorul va aplica aceste instrumente el va obtine o reorientare si recalificare a

personal.
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