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Rezumat

Situatia in care ne afldm reprezintd o provocare pentru noi toti, dar o
provocare si mai mare este impusd angajatorului, care urmeazd sd facd fatd
si sd se adapteze la situatie pentru a-si pdstra nu doar resursele financiare, dar
prioritar — resursele umane - fara de care nu va putea relansa activitatea pro-
priu-zisd de antreprenor. Din acest motiv, angajatorii impreund cu salariatii au
fost nevoiti sd opteze pentru diferite regimuri de muncd, cum ar fi: munca la
domiciliu, program segmentat de muncd, program individualizat de muncd, cu
un regim flexibil de muncd, timp de muncd partial.

Cuvinte-cheije: provocare, resurse umane, angajatori, salariati, regim de
munca.

Summary

The situation in which we are is a challenge for all of us, but an even
greater challenge is imposed on the employer, who is tostand up to and adapt
to the situation in order to preserve not only their financial resources, but as
a matter of priority — human resources — without which it will not be able to
relaunch the actual work of the entrepreneur. For this reason, employers and
employees have had to opt for different work regimes, such as remote work,
segmented working hours, flexible working arrangements with individualized
working hours, part-time work.

Key words: challenge, human resources, employers, employees, working
arrangements.

Cu siguranta, situatia In care ne aflam reprezintd o provocare pentru
noi toti, dar o provocare si mai mare este impusa angajatorului, care urmeaza
sa faca fata si sa se adapteze la situatie pentru a-si pastra nu doar resursele
financiare, dar prioritar - resursele umane - fara de care nu va putea relansa
activitatea propriu-zisi de antreprenor. in cele ce urmeazi, vom incerca si
acordam o apreciere solutiilor posibile pentru relatiile de munca, dar si sa
atentionam asupra unor interpretdri gresite sau omiteri din partea angaja-
torilor, in mod special pe perioada starii de urgenta - masura contra pan-
demiei COVID-19. Astfel, cu acordul scris al salariatului, in conformitate cu
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art. 68 Codul muncii, angajatorul are dreptul provizoriu, pe perioada starii
de urgenta, sa modifice/ stabileasca regimuri sau tipuri noi de munca pentru
salariat, in baza acordurilor aditionale la contractul individual de muncg, si
anume:

Munca la domiciliu (art. 290-292 Codul muncii). Este cel mai aplicabil
remediu folosit de angajatori ca urmare a declararii starii de urgentd, unde
prestarea muncii salariatilor poate fi usor prestati si de la domiciliu. ins3,
examinand mai multe cazuri de implementare a muncii la domiciliu, putem
constata ca multi angajatori nu au fost pregatiti sau consultati corect pentru a
opera modificarile necesare in contractul individual de munca - care ar putea
conduce la aparitia a unor litigii individuale de munca in viitor.

Program segmentat de munca (art. 100 alin. (9) Codul muncii). Pentru
acestregim de munca pot opta angajatorii unde prezenta salariatilor in cadrul
companiei este necesara pentru o perioada scurta (spre exemplu semnarea
actelor de primire-predare, examinarea calitatii materiei prime), iar restul
obligatiilor de munca fiind posibil de prestat de la domiciliu. Program indi-
vidualizat de munca, cu un regim flexibil de munca (art. 100 alin. (7) Codul
muncii). Acest regim se recomanda de aplicat pentru unitatile unde munca nu
poate fi prestata de la domiciliu si se implementeaza cu scopul de a micsora
aglomeratia in acelasi loc si 1n acelasi timp de salariati. Prin programele in-
dividualizate, angajatorul este In drept sa stabileasca diferite ore a inceperii
programului de munci, a pauzei de masi. In acest context, pentru a oferi o
mai mare flexibilitate pentru angajatori, se recomanda Comisiilor de a oferi
posibilitate angajatorilor pe perioada starii de urgenta de a stabili o durata a
pauzei de masa mai mica de 30 de minute, cu conditia acordarii a cel putin 2
pauze de masa a cite 15 de minute.

Timp de munca partial (art. 97 din Codul muncii). Este o masura, in
comparatie cu cele mentionate supra, care va afecta direct si cuantumul sa-
lariului platit. Concomitent cu micsorarea timpului efectiv lucrat, angajatorul
nu va mai avea obligatia sa plateasca salariul ca si pentru un regim complet
de munca. Astfel, zilele de munca intr-o saptamana pot fi reduse chiar si pana
la o singura zi pe sdptdmana. Sa nu uitdm si de prevederea, putin ciudatd, a
alin. (2) art. 97 Codul muncii, prin care obliga angajatorul sa accepte timpul
de munca partial solicitat de catre o femeie gravida, salariat care are copii in
varsta de pana la 10 ani sau copii cu dezabilitati (inclusiv aflati sub tutela sa)
ori a salariatului care Ingrijeste un membru al familiei bolnav, in conformitate
cu certificatul medical.

Schimbarea temporara a locului si specificului muncii (art. 73 Codul
muncii). Este unul dintre putinele mecanisme care poate fi folosit de catre
angajator fard a avea nevoie de acordul preventiv al salariatului, insa el poate
fi aplicat pe o perioada ce nu poate depasi o luna de zile, si doar in situatiile
prevazute de art. 104 alin. (2) Codul muncii, si anume pentru angajatorii din
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domeniul aprovizionarii cu apa si energie electrica, de canalizare, servicii
postale, de telecomunicatii si informatica, a cdilor de comunicatie si a mijloa-
celor de transport in comun, a instalatiilor de distribuire a combustibilului, a
unitatilor medico-sanitare, precum si pentru preintampinarea unei avarii de
productie ori pentru inldturarea consecintelor unei avarii de productie sau a
unei calamitati naturale. Trimiterea in deplasare in interes de serviciu (dele-
garea) (art. 70, 174-176 Codul muncii). La prima vedere, trimiterea in depla-
sare in interes de serviciu nu ar ajuta cu nimic angajatorii pentru a preveni
pandemia COVID-19 sau oferi niste solutii. Insa situatia se schimba diametral
opus cand suntem in situatia unor angajatori carora le apartine fie o retea
de magazine alimentare, statii PECO, farmacii etc., care in virtutea starii de
urgentd trebuie sa asigure in continuare populatia cu serviciile sale. Astfel,
dat fiind faptul ca legiuitorul in aprilie 2016, a exclus posibilitatea permutarii
ce putea fi operata fara acordul salariatului (permutarea salariatului la un
alt loc de munc3, In aceeasi functie, in cadrul aceleiasi localitati), in situatia
in care angajatorul s-ar afla in situatia de lipsa de personal la o subdiviziu-
ne, ar putea aplica trimiterea in interes de serviciu a anumitor salariati de
la o subdiviziune la alta. Este de mentionat faptul ca in conformitate cu art.
70 Codul muncii, deplasarea in interes de serviciu pe o perioada de pana la
60 de zile calendaristice, se poate aplica fara acordul salariatului. Reducerea
provizorie a salariului. Desigur ca vorbim de acest mecanism doar ca urmare
a agravarii situatiei economice a angajatorului, cat si a perceperii principiului
solidaritatii de catre salariati. Anume salariatii sunt cei care-si vor alege si ei
soarta impreuna cu angajatorul sdu - activitatea caruia a fost afectata urmare
a pandemiei de COVID-19. Salariatii, fie ca vor insista pe pastrarea marimii
salariului pe care l-au avut garantat si vor risca ca in decurs de 2-4 luni sa aiba
statut de persoane ce se afld In cautarea unui nou loc de munca, SAU vor fi
solidari cu starea economica a angajatorului si vor accepta acea micsorare de
salariu propusa provizoriu de angajator si poate prin aceasta ii va mai oferi
o rasuflare in plus pentru a-si reveni din criza produsa de COVID-19 si sa le
asigure 1n continuare un loc de munca.

In functie de domeniul si specificul activitatii angajatorului, raportu-
rile de munci pot fi suspendate (intrerupte temporar). In functie de natura
juridica care conduce la necesitatea suspendarii contractului individual de
munca, va prezentam urmatoarele temeiuri: Carantina (art. 76 lit. d) Codul
muncii). Acest temei de suspendare urmeaza a fi examinat prin comasarea
prevederilor Legii nr. 10 din 03.02.2009 privind supravegherea sanatatii
publice si a Legii nr. 289 din 22.07.2004 privind indemnizatiile pentru in-
capacitate temporara de munca si alte prestatii de asigurari sociale. Astfel,
salariatilor cdrora le va fi eliberat certificat de concediu medical din cauza
carantinei in conformitate cu prevederile art. 14 alin. (2) din Legea 289, con-
tractele individuale se suspenda de drept in temeiul art. 76 lit. d) din Codul
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muncii. Salariatii beneficiaza n aceasta perioada (daca intrunesc conditiile
pentru statutul de persoana asigurata - art. 6 din Legea 289) din contul Bu-
getului de asigurari sociale de stat de indemnizatie similara ca si in cazul bolii
sau traumatismului. Nu putem sa sustinem interpretarea precum ca angaja-
torii din localitatile In care se stabileste carantind de catre Comisii urmeaza
in mod direct sa suspende contractele de munca cu salariatii sai. Este o inter-
pretare gresita din urmatoarele considerente:

Carantina face parte din categoria suspendarii de drept a raporturilor
juridice de munc3, altfel spus, indiferent de dorinta sau nedorinta partilor,
acest raport juridic de munci urmeazi a fi suspendat. In cazul in care am
proceda la suspendarea automata a tuturor raporturilor de munca din locali-
tatea in care s-a stabilit carantina - nu ar mai lucra nici un magazin alimentar,
institutie medicald, farmacie, statii Peco etc. in conformitate cu pct. 6 lit. e) al
Instructiunii privind instituirea regimului de carantina in localitati, pe peri-
oada stdrii de urgenta aprobata prin Dispozitia nr. 6 din 26 martie 2020 a Co-
misiei pentru Situatii Exceptionale a Republicii Moldova, se ,interzice aflarea
persoanelor in afara domiciliului si In spatiul public cu exceptia: deplasarilor
in interes de serviciu, atunci cand activitatea nu poate fi desfasurata la distan-
t3,...”. Dupa cum se poate observa, Insasi instructiunea permite continuarea
raporturilor de munca si sub nici o masura nu impune suspendarea contrac-
telor individuale de munci in baza carantinei. In opinia noastra, raportul de
muncad urmeaza la fel sa fie suspendat In baza regimului de carantina si pen-
tru salariatul care-si are domiciliul in una din localitatile in care a fost institu-
ita carantina, iar angajatorul isi are sediul in alta localitate. Fiind in imposibi-
litate de a se deplasa la locul de munca in alta localitate din cauza carantinei,
acestui salariat la fel urmeaza sa-i fie acordat certificat de concediu medical
pe baza de carantina.

Forta majora (art. 76 lit. f) Codul muncii) este unul din temeiurile care
a starnit cele mai mari polemici In randul consultantilor si specialistilor HR.
Suntem sau nu in drept sa suspendam raporturile de munca ca urmare a pan-
demiei COVID-19? Una din pareri este ca angajatorii a caror activitate a fost
interzisa/ sistata prin deciziile Comisiei au dreptul sa suspende toate con-
tractele de muncg, facand trimitere la art. 904 din Codul civil. Nu putem fi de
acord cu aceastd pozitie din urmatoarele considerente:

Codul muncii prin art. 76 lit. f) impune ca aceasta fortd majora ,sa fie
confirmata in modul stabilit”. La moment, nu exista o procedura legala prin
care angajatorul poate confirma existenta fortei majore pentru raporturile de
muncg, fiind posibila doar prin constatarea unei fapte ce are valoare juridica
in instanta de judecata. Comisia pentru Situatii Exceptionale la fel nu a venit
cu o procedura de stabilire a fortei majore ca urmare a pandemiei COVID-19;

Fara posibilitatea confirmarii fortei majore, la fel nu putem stabili daca
este o fortd majora care impune suspendarea contractului individual de mun-
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ca (art. 76 lit. F) Codul muncii) sau poate chiar incetarea raportului juridic
de munca (art. 82 lit. ]) Codul muncii); Pentru angajatori, nu recomandam, la
moment, aplicarea acestui temei de suspendare pe motiv ca ii va putea costa
cu mult mai mult despagubirile solicitate de catre salariati in instanta de ju-
decata.

Stationarea (art. 801 Codul muncii). Angajatorii activitatea carora a
fost direct interzisa prin deciziile Comisiilor urmeaza sa sisteze raporturile
juridice de munca afectate In conformitate cu art. 801 alin. (1) lit. a) Codul
muncii. Sintagma ,activitate de productie” din definitia data de legiuitor nu
trebuie sa fie un impediment de aplicare si urmeaza sa fie interpretat in sens
larg al activitatii de intreprinzator. Aplicand acest mecanism, angajatorul tre-
buie sa asigure in continuare, pe perioada stationarii, plata unei indemnizatii
echivalenta a 2/3 din salariul de baza stabilit salariatului, dar nu mai mic
decat salariul minim lunar stabilit in sectorul real al economiei. In caz de
stationare, dupa cum am mentionat mai sus, statul urmeaza sa compenseze
100% din platile aferente salariului platit (impozit pe venit, contributii de
asigurari sociale, prime de asigurari obligatorii de asistenta medicala.

Somaj tehnic (art. 80 Codul muncii). Acest mecanism poate fi imple-
mentat, pentru o perioada ce nu depaseste 4 luni, in situatia in care angajato-
rul poate demonstra motivele economice care conduc la necesitatea instaura-
rii somajului tehnic (spre exemplu sistarea activitatii principalului beneficiar
al serviciilor prestate, lipsa cererii pe piat3, lipsa spatiului in depozit etc.).

In situatia in care salariatii nu-si exprima acordul de suspendare, an-
gajatorul urmeaza sa le asigure o plata de minim 50 la suta din salariul stabi-
lit, iar salariatii sunt obligati sa stea la dispozitia angajatorului si sa presteze
munca in conformitate cu necesitatea/ volumul de munca indicat de angaja-
tor. Modul in care urmeaza salariatii sa stea la dispozitia angajatorului, vo-
lumul de munca care urmeaza a fi indeplinit, precum si indemnizatia exacta
pentru aceasta prestatie, in conformitate cu art. 80 alin. (5) Codul muncii, va
face obiectul unui ordin emis de catre angajator. La fel, trebuie sd mentionam
ca somajul tehnic poate fi aplicat pe o parte a duratei saptamanale de mun-
ca/ pe anumite zile ale saptamanii de munca (spre exemplu ziua de miercuri
si vineri sa fie declarate somaj tehnic, luni, marti si vineri - zile normale de
muncd). Nu este corectd concluzia ca angajatorul poate aplica stationarea
unui singur salariat, pe cand somajul tehnic nu poate fi aplicat Intregii sub-
diviziuni sau tuturor salariatilor. Probabil, aceasta interpretare eronata se
datoreaza faptului ca insasi stationarea poate fi datorata din vina unui sin-
gur salariat (art. 801 alin. (1) lit. ¢) Codul muncii) si in definitia angajatorul a
mentionat acest tip de stationare - stationarea din vina salariatului. Somajul
tehnic cu siguranta poate fi aplicat si pentru un singur salariat. Ce facem
daca subdiviziunea, sau poate chiar toatd unitatea are un singur salariat? Cu
siguranta nici un angajator nu si-ar dori din start sa inceteze raporturile de
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munca cu salariatii care atat de greu i-a identificat, perfectionat profesional si
l-au asigurat permanent cu forta de munca pentru a-si permite desfasurarea
activitatii de antreprenor, in functie de situatia financiara a fiecarui angaja-
tor - atunci cand resursele financiare vor fi pe terminate, iar venituri asa si
nu vor fi — angajatorul va fi in drept sa inceapa procedura de disponibiliza-
re a personalului. La moment, angajatorii nu au nici un impediment legal de
a Inceta contractele individuale de muncag, indiferent de motivul invocat, fie
un temei de incetare de drept (art. 82 Codul muncii), acordul partilor (art.
821 Codul muncii), initiativa din partea salariatului (art. 85 Codul muncii)
sau chiar concedierea salariatului (art. 86 Codul muncii). Este de mentionat
faptul ca in conformitate cu alin. 9) din art. 2 al Hotararii Parlamentului prin
care s-a declarat starea de urgentd, Comisia pentru Situatii Exceptionale va fi
in drept sa interzica dreptul salariatilor de a inceta raporturile de munca din
initiativa proprie.
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