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SALARIATI PE PERIOADA STARII DE URGENTA e

NOUL
La 17 martie 2020 Parlamentul in premiera a declarat starea CORONAVIRUS
de urgenta pe intreg teritoriul Republicii Moldova, pana la 15 mai j e &
2020. a8 -

Aceasta masura a fost precedata de mai multe hotaréari ale Comisiei nationale extraordinare de sanatate
publica (,CNESP”), care a instituit unele masuri preventive si restrictii caracteristice starii de urgenta. Totodata,
odata cu numirea starii de urgenta, Parlamentul a decis acordarea unor atributii mai mari Comisei pentru Situatii
Exceptionale (,CSE”), care a instituit si continua sa instituie mai multe masuri preventive si restrictii aplicabile
pe Tntreg teritoriul tarii (toate deciziile CNESP si CSE pot fi accesate aici).

In acest context, angajatorii ce desfasoara diferite genuri de activitati economice (indiferent daca au fost
sau nu sistate) se confrunta cu numeroase dificultati, fiind impusi sa-si reduca sau chiar intrerupa activitatea,
fapt care, in mod evident, poate avea drept consecinta imposibilitatea sa achite salariile.

Tn scopul atenuérii efectelor produse de pandemia COVID-19, efecte ce pot afecta relatiile dintre angajatori
si salariati, prezentam mai jos unele solutii legale si masuri practice care pot fi luate in considerare de catre

angajatori si salariati.

1. Munca la domiciliu (art.290 et seq. din Codul muncii):

Utilizarea muncii la domiciliu este recomandata pentru agentii economici a caror activitate (i) nu a fost
sistatd prin dispozitile CSE, CNESP sau altor autoritati competente si (ii) permite posibilitatea ca
salariatii s& desfasoare activitatile de munca de la domiciliu (e.g. consultantd, traduceri, dezvoltare
produse software, prestarea majoritatii serviciilor care nu presupun contact personal).

» Ce acte urmeaza sa perfectdm pentru a putea institui munca la domiciliu?

Tn cazul in care contractul individual de muncé (,CIM”) incheiat cu salariatul nu prevede posibilitatea
prestarii muncii la domiciliu, angajatorul si salariatul urmeazéa sa incheie un acord suplimentar la CIM
(in forma scrisa simpla) care trebuie sa prevada: (i) stabilirea regimului de prestare a muncii la
domiciliu, (i) modalitatea in care angajatorul pune la dispozitia salariatului materialele, instrumentele
si mecanismele necesare pentru prestarea muncii (e.g. computer, telefon mobil), (iii) in cazul in care
salariatul utilizeaza echipamentele personale — modul de achitare a compensatiei pentru uzura
acestora si (iv) modalitatea de compensare a altor cheltuieli legate de prestarea muncii la domiciliu.

Totodata, recomandam ca prin acordul suplimentar la CIM, partile sa reglementeze si unele aspecte
organizatorice, cum ar fi: reguli de tinere a evidentei timpului de munca (art. 106 din Codul muncii),
modalitatea de exercitare a controlului asupra activitatii salariatului, reguli specifice de utilizare a unor
tehnologii informationale, etc.

» Pentru ce perioada putem aplica regimul muncii la domiciliu?
Acest regim este aplicabil pe o perioada nelimitata de timp, iar durata poate fi reglementata prin acordul
aditional la CIM.

» Care este salariul care urmeaza a fi achitat salariatilor?
Angajatorii urmeaza sa achite acelasi salariu stabilit initial prin CIM, cu exceptia cazului in care prin
acordul aditional la CIM nu se va stabili altfel (e.g. stabilirea muncii la domiciliu cu un regim de munca
partial — a se vedea punctul 2 mai jos).

» Putem aplica regimul muncii la domiciliu doar pentru o parte din salariati?
Da, acest regim poate fi aplicat inclusiv fatd de unul sau cativa salariati.
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> Ce drepturi si obligatii suplimentare au angajatorul si salariatul in cazul aplicarii regimului muncii la
domiciliu?
Angajatorul urmeaza sa aprobe, printr-un ordin, o instructiune privind securitatea si sanatatea in munca
in cazul prestarii muncii la domiciliu, instructiune ce urmeaza a fi adusa la cunostinta salariatului, sub
semnatura.

2. Timpul de munca partial (art. 97 din Codul muncii):

Utilizarea regimului timpului de munca partial este recomandata pentru agentii economici pentru care:
(i) activitatea nu a fost sistata prin dispozitile CSE, CNESP sau altor autoritati competente si (ii)
volumul de lucru a scazut considerabil.

» Ce acte urmeaza sa perfectdm pentru a putea institui regimul timpului de munca partial?
Angajatorul si salariatul urmeaza sa incheie un acord suplimentar la CIM (in forma scrisa simpla) care
trebuie sa prevada: (i) regimul de munca partial (e.g. 2/4/6 ore pe zi) si (ii) conditiile de retribuire a
muncii pe perioada regimului cu timpul de munca partial.

Totodata, recomandam ca prin acordul suplimentar la CIM partile sa reglementeze si alte aspecte, cum
ar fi: lipsa aplicarii oricaror suplimente, premii sau a altor ajutoare materiale pe toata durata valabilitatii
acordului aditional la CIM, periodicitatea achitarii platilor (daca aceasta va fi diferita decat cea stabilita
initial), etc.

Impreund cu sau separat de timpul de munca partial, partile pot stabili in acord aditional la CIM si
programe individualizate de munca, cu un regim flexibil al timpului de munca (art.100 alin.(7) din Codul
muncii). Nu este necesar acord aditional la CIM (insa oricum este necesar acordul scris al salariatului)
daca posibilitatea stabilirii programelor individualizate de munca este prevazuta de regulamentul intern
al unitatii sau de contractul colectiv.

» Pentru ce perioada putem aplica regimul timpului de muncéa partial?
Acest regim este aplicabil pe o perioada nelimitata de timp, iar durata poate fi reglementata prin acordul
aditional la CIM.

» Care este salariul care urmeaza a fi achitat salariatilor?
Angajatorii urmeaza sa achite salariul stabilit prin acordul aditional la CIM. Acest salariu poate fi mai
mic decat cuantumul minim garantat al salariului in sectorul real (2,775 lei pe luna calculat pentru un
program complet de lucru in medie de 169 ore pe lund), cu conditia respectarii cuantumului minim
stabilit pe ora (16,42 lei pe ora).

» Putem aplica regimul timpului de muncé partial doar pentru o parte din salariati?
Da, acest regim poate fi aplicat inclusiv fatd de unul sau cétiva salariati.

> Ce drepturi si obligatii suplimentare au angajatorul si salariatul in cazul aplicarii regimului timpului de
muncé partial?
Codul muncii nu prevede careva drepturi sau obligatii specifice.

3. Somaijul tehnic (art. 80 din Codul muncii):

Somajul tehnic reprezinta imposibilitatea temporara a continuarii activitatii de productie de catre unitate
sau de catre o subdiviziune interioara a acesteia (filiald, sectie/directie/departament, magazin,
depozit/hala, etc.) pentru motive economice obiective.

in dependenta de faptul daca salariatii sunt sau nu de acord cu regimul de somaj tehnic la unitate,
reglementarea va fi diferita, dupa cum este descris mai jos.

Utilizarea regimului de somaj tehnic este recomandata pentru agentii economici pentru care:



a) activitatea a fost sistata prin dispozitile CSE, CNESP sau altor autoritati competente; sau
b) activitatea nu a fost sistata, dar existd motive economice obiective pentru a putea aplica somajul
tehnic (e.g. volumul de lucru (vanzari) a scazut considerabil).

Somajul tehnic este aplicabil in orice domeniu, nu doar in unitatile de producere a marfurilor, in ciuda
aparentei aplicarii limitate a notiunii de "activitate de productie”.

Ce acte urmeaza sa perfectam pentru a putea institui somajul tehnic?

Angajatorul urmeaza sa emita un ordin (dispozitie, decizie, hotaréare) privind instituirea somajului tehnic
la unitate, care urmeaza a fi adus la cunostinta salariatilor afectati si care urmeaza sa prevada: (i)
perioada somajului tehnic, (ii) modul in care salariatii vor executa obligatia de a se afla la dispozitia
angajatorului, (iii) marimea indemnizatiei de care vor beneficia salariatii in perioada somajului tehnic
(daca nu se vor incheia acorduri de suspendare) si (iv) subdiviziunile afectate de instituirea somajului
tehnic (sau indicarea faptului ca somajul tehnic se va aplica pentru intreaga unitate).

In cazul in care salariatul este de acord cu suspendarea CIM pe toatd perioada somajului tehnic,
angajatorul si salariatul urmeaza sa incheie un acord de suspendare a CIM (in forma scrisa) pe motiv
de somaj tehnic care trebuie sa prevada (cel putin): (i) suspendarea prestarii muncii de catre salariat
si a platii drepturilor salariale (salariu, sporuri, alte plati) de catre angajator si (ii) termenul de
suspendare a CIM-ului.

Pentru ce perioada putem aplica regimul de somaj tehnic?
Somajul tehnic nu poate depasi termenul 4 luni in decursul unui an calendaristic.

Care este salariul care urmeaza a fi achitat salariatilor?

Pe toatad durata somajului tehnic:

(i) angajatorul nu achita plati salariale pentru salariatii care au incheiat acorduri de suspendare a
CIM;

(ii) n cazul salariatilor care nu au incheiat un acord de suspendare a CIM — angajatorul achitd o
indemnizatie ce nu poate fi mai mica de 50% din salariul de baza al salariatilor.

Putem aplica regimul de somayj tehnic doar pentru o parte din salariati?
Somajul tehnic poate fi aplicat fatd de intreaga unitate sau fatd de una sau mai multe subdiviziuni
interioare ale unitatii. Respectiv, somajul tehnic nu poate fi aplicat pentru un singur salariat.

Ce drepturi si obligatii suplimentare au angajatorul si salariatul in cazul aplicarii regimului de somaj
tehnic?

Pe durata somaijului tehnic, salariatii urmeaza a se afla la dispozitia angajatorului in modul stabilit de
catre angajator Tn ordinul privind instituirea somajului tehnic la unitate. Angajatorul are dreptul oricand
sa dispuna reluarea activitatii. In acest caz, angajatorul urmeazé s& emita un ordin privind reluarea
activitatii de munca, ordin care urmeaza a fi adus la cunostinta salariatului, contra semnatura, cel tarziu
la data reluarii activitatii de munca.

n cazul suspendérii CIM pe motiv de somaj tehnic, drepturile si obligatile ambelor parti (in afara de
obligatia salariatului de a presta munca si obligatia angajatorului de a achita platile salariale) continua
sa existe daca prin actele normative in vigoare, prin conventiile colective, prin contractul colectiv si prin
cel individual de munca nu se prevede altfel.

Suspendarea CIM pe motiv de carantina (art. 76 lit.d) din Codul muncii):

Carantina, conform art.2 din Legea nr.10/2009 privind supravegherea de stat a sanatatii publice, este
restrictia activitatilor de circulatie, izolarea si/sau separarea de alte persoane a persoanelor suspecte
de a fi infectate, dar care nu sunt bolnave, sau a bagajelor, containerelor, mijloacelor de transport ori



a bunurilor suspecte de a fi contaminate intr-o maniera care sa previna posibila raspandire a infectiei
sau contaminarii.

Masurile de carantina se introduc, suspenda sau anuleaza de catre:

(a) Guvern, la nivel national si al unitatilor administrativ-teritoriale, in baza propunerilor Ministerului
Sanatatii, Muncii si Protectiei Sociale, sau

(b) autoritatile administratiei publice locale, la nivel de localitate sau comunitate, in baza propunerilor
autoritatilor competente pentru supravegherea sanatatii publice.

In perioada starii de urgent&, masurile de carantina pot fi impuse si de CSE (de ex. prin pct.29 al
Dispozitiei nr.10 din 31 martie 2020 a fost introdus regimul de carantina in mun. Soroca, or. Stefan
Voda si satul Carahasani, raionul $tefan Voda).

CIM se suspenda, prin efectul legii (dar cu obligatia emiterii ordinului angajatorului) in cazul:

(i) salariatilor care au fost plasati in regim de carantina de catre institutiile medicale sau care isi au
locul de trai intr-o unitate administrativ-teritoriald in care a fost introdusd masura de carantina
(potrivit dispozitilor CSE sau CNESP de nivel central sau local); sau

tuturor salariatilor agentilor economici aflate intr-o unitate administrativ-teritoriala in care a fost

introdusa masura de carantina (potrivit dispozitiilor CSE sau CNESP de nivel central sau local).

Ce acte urmeaza sa perfectam pentru a putea suspenda CIM pe motiv de carantina?

Angajatorul va emite un ordin (dispozitie, decizie, hotarare) privind suspendarea CIM, care se aduce

la cunostinta salariatului, contra semnatura, cel tarziu la data suspendarii.

Pentru ce perioada putem aplica suspendarea CIM pe motiv de carantind?

Suspendarea CIM pe motiv de carantina este aplicabila pe Tntreaga durata a carantinei (stabilita potrivit
dispozitiilor institutiilor medicale, CSE sau CNESP, dupéa caz). Dupa anularea carantinei de catre
autoritatile abilitate, angajatorul urmeaza va emite un ordin (dispozitie, decizie, hotarare) privind
reluarea activitatii de munca care se aduce la cunostinta salariatului, contra semnatura, cel tarziu la
data reluarii activitatii de munca.

Care este salariul care urmeaza a fi achitat salariatilor?
Angajatorii nu vor achita salarii pe Intreaga durata a suspendarii CIM.

Notadm cd potrivit Legii privind indemnizatiile pentru incapacitate temporard de munca si alte prestatii
de asigurari sociale nr. 289/2004, asiguratii din sistemul public de asigurari sociale au dreptul la o
indemnizatie pentru prevenirea imbolnavirilor (carantind). Indemnizatia pentru carantind se acorda
asiguratului caruia i se interzice sa-si continue activitatea din cauza carantinei, pe o durata stabilita
prin certificat de concediu medical, intocmit conform legislatiei in vigoare.

Putem aplica suspendarea CIM pe motiv de carantind doar pentru o parte din salariati?
Da, aceasta masura poate fi aplicata doar in raport cu salariatii care se afla in regim de carantina.

Ce drepturi si obligatii suplimentare au angajatorul si salariatul in cazul aplicérii regimului muncii la
domiciliu?

Drepturile si obligatiile ambelor parti (in afara de obligatia salariatului de a presta munca si obligatia
angajatorului de a achita platile salariale) continua sa existe daca prin actele normative in vigoare, prin
conventiile colective, prin contractul colectiv si prin cel individual de munca nu se prevede altfel.

Stationarea din cauze ce nu depind de angajator sau salariat (art. 80" din Codul muncii):

Stationarea reprezinta imposibilitatea temporara a continuarii activitatii de productie de catre unitate,
de catre una sau mai multe subdiviziuni interioare a acesteia, de catre un salariat sau un grup de
salariati si poate fi produsa:

a) din cauze ce nu depind de angajator sau salariat;



b) din vina angajatorului;
¢) din vina salariatului.

Stationarea este recomandata pentru agentii economici care, din anumite considerente, nu pot aplica
regimul de somaj tehnic (de ex. agentii economici care nu pot justifica existenta ,motivelor economice
obiective”, care au depasit termenul legal de 4 luni Tntr-un an calendaristic sau in unitatile unde exista
un grup de salariati (sau un salariat) pentru care exista o imposibilitate temporara a continuarii activitatii
din cauze ce nu depind de angajator sau salariat).

Spre deosebire de somaj tehnic, stationarea nu este temei de suspendare a CIM, deci angajatorul va
achita salariul in marimea indicata mai jos.

Ce acte urmeaza sa perfectam pentru a putea institui stationarea?
Modul de inregistrare a stationarii si marimea concreta a retributiei urmeaza a fi prevazuta in contractul
colectivde munca, CIM sau in regulamentul intern al unitatii.

In cazul in care angajatorul nu a stabilit careva reglementari privind stationarea in actele sus-

mentionate, angajatorul poate sa:

(i) completeze regulamentul intern al unitatii (,RIU”) cu reglementéri specifice stationarii si sa emita
un ordin privind completarea RIU;

(i) emita un ordin (sau alt act, tindnd cont de procedura adoptata la nivel individual de fiecare
angajator, conform RIU) privind instituirea regimului de stationare la nivel de
unitate/subdiviziune/grup de salariati;

(iii) comunice tuturor salariatilor continutul actualizat al RIU, in termen de 5 zile de |la adoptarea
completarilor, precum si continutul ordinului privind instituirea regimului de stationare (adus la
cunostinta salariatilor afectati de regimul de stationare).

Pentru ce perioada putem aplica regimul de stationare?
Acest regim este aplicabil pe o perioada nelimitatd de timp, cu exceptia cazului Tn care contractul
colectiv de munca, CIM sau RIU prevede altfel.

Care este salariul care urmeazd a fi achitat salariatilor?

Pe toata durata stationarii, angajatorul urmeaza sa achite salariatilor o indemnizatie in marime de cel
putin 2/3 din salariul de baza pe unitate de timp stabilit salariatului, dar nu mai putin decat in marimea
unui salariu minim pe unitate de timp, stabilit de legislatia Tn vigoare, pentru fiecare ora de stationare.

Putem aplica regimul de stationare doar pentru o parte din salariati?
Da, daca angajatorul poate demonstra imposibilitatea activitatii de productie de catre un salariat sau
un grup de salariati (e.g. lipsa materiei prime pentru un grup de salariati).

Ce drepturi si obligatii suplimentare au angajatorul si salariatul in cazul aplicérii regimului de stationare?
Codul muncii nu prevede careva drepturi sau obligatii specifice.

La 1 aprilie 2020, prin angajarea raspunderii in fata Parlamentului, Guvernul a aprobat proiectul
de lege privind instituirea unor masuri de sustinere a cetatenilor si a activitatii de intreprinzator
in perioada starii de urgenta.

Potrivit acestui proiect, Guvernul a instituit un mecanism de subventionare a intreprinderilor si
organizatiilor necomerciale, rezidenti ai Republicii Moldova, care au instituit somaj tehnic si/sau
stationare, conform prevederilor art. 80 si 80" din Codul muncii, dupa cum urmeaza:

(1) Tintreprinderile si organizatiile necomerciale care si-au sistat total sau partial activitatea in
temeiul dispozitilor CNESP sau CSE, urmeaza sa beneficieze de o subventie in marime de




100% din suma achitata a: (i) impozitului pe venit, (ii) contributiilor de asigurari sociale de stat
obligatorii datorate de angajator, (iii) contributiilor individuale de asigurari sociale de stat
obligatorii si (iv) primelor de asigurari obligatorii de asistenta medicala in forma de contributie
procentuala datorate de angajator si salariat aferent indemnizatiei/salariului acordat salariatilor
aflati in somaj tehnic si/sau stationare;

(2) Tintreprinderile si organizatiile necomerciale care si-au sistat total sau partial activitatea,
altele decéat cele mentionate la pct. (1) supra, urmeaza sa beneficieze de o subventie in marime
de 60% din suma achitata a: (i) impozitului pe venit, (ii) contributiilor de asigurari sociale de stat
obligatorii datorate de angajator, (iii) contributiilor individuale de asigurari sociale de stat
obligatorii si (iv) primelor de asigurari obligatorii de asistenta medicala in forma de contributie
procentuala datorate de angajator si salariat aferent indemnizatiei/salariului acordat salariatilor
aflati Tn somaj tehnic si/sau stationare.

Subventia se acorda pentru salariatii aflati in somaj tehnic si/sau stationare, angajati pana la
data de 1 martie 2020 si doar pentru indemnizatiile/salariile aferente somajului tehnic si/sau
stationarii in perioada stérii de urgenta.

Pentru mai multe detalii despre procedura si conditiile de acordare a subventiei, a se accesa:
http://www.particip.gov.md/proiectview.php?l=ro&idd=7261

Note:

1) Codul muncii prevede posibilitatea suspendarii sau incetarii CIM pe motiv de ,fortd majora, confirmata
in modul stabilit” (art. 76 lit. f) si art. 82 lit. j) din Codul muncii), insa din considerentul ca actele normative in
vigoare nu prevad modalitatea de ,confirmare” a fortei majore, aceasta clauza nu poate fi aplicatad in practica
de catre angajator (de retinut: Camera de Comert si Industrie a Republicii Moldova nu mai emite certificate ce
atesta evenimentul de fortd majora, iar aceste certificate se eliberau in trecut doar in raport cu contractele
civile);

2) Codul muncii reglementeaza si alte posibilitdti prin care salariatul si angajatorul pot negocia
modalitatea de colaborare pe perioada starii de urgenta (e.g. utilizarea de catre salariat a concediului anual de
odihna), deci solutiile descrise mai sus nu sunt exhaustive;

3) prezenta analiza juridica se bazeaza pe legislatia Republicii Moldova in vigoare la 1 aprilie 2020.

Irina Sugoneaco, avocat
Asociat BAA Gladei si Partenerii
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