Revista Roméana de Legislatia Muncii, Salarizare si ReviSal

Revista Romana de Legislatia
Muncii, Salarizare si ReviSal

In aceasta editie:

Coordonator colectiv autori:
consilier juridic Gabriela Dita

Redactor-gef:
consilier juridic Gabriela Dita

Autori:

consilier juridic Rodica Mantescu,
prof. univ. dr. Raluca Dimitriu,
Mihai Balescu, Andreea Pestisan,
av. Marcel Vasile,

consilier juridic Ana Bontea,

av. Alexei Delimart,

lector univ. dr. Radu Patru,
consultant fiscal Irina Dumitrescu

Manager proiect:
Alexandra Dumitrache
Manager Centru de Profit:
Georgiana Balasa

Director Creatie-Productie:
Cristina Straton

DTP: Mirela Vasilescu
Corectura: Anca Totoescu

Fotografii: freepik.com

Redactia: Bdul Natiunile Unite
nr. 4, sector 5, Bucuresti;
Telefon: 021.317.25.87,
E-mail: info@rs.ro;

Internet: www.rs.ro

Corespondenta:
Ghiseul ext. 3 — O.P. 39, sector 3,
Bucuresti

Publicatie editata de:

RENTROP & STRATON

Senior Editor: George Straton
Director General: Octavian Breban

© 2025 — RENTROP & STRATON
ISSN 2668-7283
ISSN-L 2668-7283

Toate drepturile rezervate. Nicio parte din aceasta
lucrare nu poate fi reprodusa, arhivatd sau transmisa
sub nicio forma si prin niciun fel de mijloace, mecanice
sau electronice, fotocopiere, inregistrare audio sau
video, fara permisiunea in scris din partea editorului.
Autorii sau editorii nu sunt responsabili pentru nicio
pierdere provocata vreunei persoane fizice sau juridice
care actioneaza sau se abtine de la actiuni ca urmare a
citirii materialelor publicate in aceasta lucrare.

Editorial

Daca un salariat munceste dupa program nu inseamna

neaparat ca efectueaza ore suplimentare! ................. 2
Noutati legislative ...................................... 3

Din practica
Concediul de maternitate se acorda pentru nastere,

nusipentruadoptie ............. ... ... i 7
Un cetatean strain detine aviz de angajare la un angajator.

Poate fi angajat, in baza acestui aviz, la alt angajator? ... ... .. 8
Cum se face accesul in REGES-ONLINE in cazul unui

angajator neinregistrat la ONRC? . ........ .. ... .. ... ..... 9
Recuperarea indemnizatiei de concediu medical

in cazul pierderii certificatului ......... ... ... .. L L. 11
Contractul de munca pe durata determinata este diferit de
contractul de muncatemporara ............. ... ... ...... 11
Calculul indemnizatiei in cazul unui concediu medical pentru
neoplazie, fara stagiude cotizare ....................... 12
Indemnizatia medicala cod 09 nu intra in venitul brut in functie de
care se stabileste deducereapersonala .................. 13

Salariata revine din CCC si intr& in concediu de risc maternal
pentru a doua sarcina. Care este baza de calcul

alindemnizatiei? ......... ... .. .. .. ... . 13
in cazul cumulului de functii, care dintre angajatori trebuie sa
acorde indemnizatie de concediu medical? . ............... 14
Conditii pentru ca deplasarea unui salariat sa se incadreze

la detagare transnationald ............................. 15
Salariatul detagat transnational munceste intr-o zi de sarbatoare
legala din tara respectiva. Cum este platit? ................ 16
Contributia asiguratorie de munca include si cota

pentru sistemul asigurarilor pentrusomaj . ................ 17
Aspecte practice privind detasarea transnationala.

Acte aditionale. inregistrariin ReviSal . ................... 18

Instanta a decis
Stagiul de cotizare in sistemul public de pensii.
Impactul contractelor de munca cu timp partial ............. 19

Articole de specialitate
13 motive intemeiate pentru care un salariat poate

contesta decizia angajatorului de a-l concedia ............. 20
Salariatul nu se poate opune trimiterii lui in delegatie! ....... 21
E posibila reducerea salariului unui angajat

fard acordul acestuia? ......... ... .. 22

Rapoarte ITM, bilanturi, statistici
Numarul persoanelor accidentate la munca,
incresterein2024 . ... ... ... ... .. ... 24

iulie 2025



Revista Roméana de Legislatia Muncii, Salarizare si ReviSal

Daca un salariat munceste dupa
program nu inseamna neaparat

de Gabriela Dita

Editorial

ca efectueaza ore suplimentare!

Iata un caz des intalnit: unul dintre salariati este intr-o discutie cu un client la
sediul firmei, stabilind detaliile unei comenzi importante. Comanda trebuie fina-
lizata, discutia se prelungeste mult peste programul obisnuit de lucru, ca urmare
salariatul considera de la sine inteles faptul ca va fi platit de firma pentru efectu-
area de ore suplimentare. Surprizd, insa! Angajatorul refuza plata acestor ore
dintr-un motiv banal: nu i-a solicitat niciun moment salariatului sa raimana peste
program.

Situatia e mai greu de digerat de catre cineva nefamiliarizat cu subtilitatile legis-
latiei muncii. E evident ca salariatul a rimas peste program ca sa finalizeze o co-
manda pentru firma, deci a lucrat in interesul firmei. Cum sa nu fie platit pentru
efortul suplimentar depus? Ce ar fi vrut angajatorul, sa se ridice de pe scaun la
ora 5 fix si sa plece in mijlocul discutiei, lasand balta clientul?

Ei bine, conform art. 121 din Codul muncii, munca suplimentara este doar cea
efectuata la solicitarea angajatorului, fie in scris, fie verbal. Fara aceasta soli-
citare nu putem vorbi despre ore suplimentare, cu atat mai mult daca salariatul
munceste in mod voluntar dupa program — firma nu este obligata in niciun fel sa
il recompenseze.

Desigur, exista si reversul medaliei, in sensul ca nici angajatorul, daci are
nevoie ca un salariat sa rimana peste program, nu 1i poate impune acest lucru. E
nevoie de acordul salariatului.

E-adevarat, in multe dintre sistemele europene de drept este posibil ca anga-
jatorul sa impuna prestarea de ore suplimentare, fard ca un acord al salariatului
sa fie necesar. Dar in dreptul nostru, potrivit art. 120 alin. (2) din Codul muncii,
munca suplimentard nu poate fi executatd fara acordul salariatului, cu doua ex-
ceptii:

1) in cazuri de forta majora;

2) pentru lucrari urgente destinate prevenirii producerii unor accidente ori in-
laturarii consecintelor unui accident.

Ca principiu, acordul salariatului nu trebuie sa fie expres, ci decurge din chiar
faptul ca el efectueaza acele ore suplimentare. Singura situatie cand e nevoie de
un acord scris este 1n cazul telesalariatului. Daca angajatorul nu are un asemenea
acord, este pasibil de o amenda de 5.000 de lei.

@ RENTROP & STRATON
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Noutati legislative

Plafonarea unor sporuri in sectorul bugetar

0.U.G. nr. 36/2025 privind unele masuri fiscal-
bugetare aduce modificari semnificative Legii
nr. 153/2017 privind salarizarea personalului platit
din fonduri publice. Actul normativ instituie o
serie de masuri cu aplicabilitate temporara, in pe-
rioada 1 iulie 2025-31 decembrie 2026, avand ca
obiectiv declarat consolidarea fiscald si controlul
cheltuielilor bugetare.

Printre principalele modificari se numara pla-
fonarea sporurilor pentru conditii grele, pericu-
loase sau vatamatoare, care nu vor mai putea
depasi suma de 300 lei brut lunar, acordata pro-
portional cu timpul efectiv lucrat in astfel de
conditii. Aceastd masura se aplica personalului din
toate familiile ocupationale prevazute in anexele
Legii nr. 153/2017 si reprezinta o abatere de la
regimul anterior, in care sporurile se stabileau pro-
centual, in functie de salariul de baza, putand
ajunge la valori semnificativ mai mari.

Totodata, se limiteaza si durata concediului su-
plimentar aferent muncii prestate in conditii grele
sau vatamatoare, care va fi de 3 pana la 5 zile lu-
cratoare pe an, in functie de gradul de expunere,
fatd de cele pana la 10 zile acordate anterior.
Aceste masuri se aplicd in paralel cu mentinerea
la nivelul lunii noiembrie 2024 a salariilor, indem-
nizatiilor si celorlalte drepturi de naturd salariala
ale personalului bugetar, cu exceptiile expres pre-
vazute de ordonanta.

(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 36 din
30 iunie 2025 pentru stabilirea unor masuri privind
personalul platit din fonduri publice, publicata in
Monitorul Oficial nr: 613 din 30 iunie 2025)

Prevedere neconstitutionala

Decizia nr. 131/2025 a Curtii Constitutionale
se refera la exceptia de neconstitutionalitate a sin-
tagmei ,care ar face-o incompatibild cu ex-
ercitarea functiei publice” din art. 54 lit. h) teza
finald a Legii nr. 188/1999 privind Statutul
functionarilor publici.

Textul legal conditiona accesul la o functie
publicad de inexistenta unei condamnari pentru o
infractiune savarsita cu intentie ,,care ar face-o in-
compatibild cu exercitarea functiei publice”, fara
a preciza ce infractiuni intrd in aceasta categorie.
Curtea a retinut ca aceastd formulare este lipsita
de claritate si previzibilitate, permitand au-
toritatilor sa decida discretionar asupra suspendarii
sau Incetarii raporturilor de serviciu, in lipsa unor
criterii legale obiective.

In consecinta, Curtea a constatat ca sintagma
este neconstitutionald, deoarece 1ncalcd art. 1
alin. (5) din Constitutie privind calitatea legii si
genereaza un risc de aplicare arbitrara.

Observam ca actualul Cod administrativ (O.U.G.
nr. 57/2019) a preluat integral exprimarea criticata
din Legea nr. 188/1999. Mai precis, art. 465 lit. h)
din Codul administrativ prevede ca poate ocupa o
functie publica persoana care: ,,nu a fost condamnata
pentru savarsirea unei infractiuni contra umanitatii,
contra statului sau contra autoritatii, infractiuni de
coruptie si de serviciu, infractiuni care impiedica in-
faptuirea justitiei, infractiuni de fals ori a unei in-
fractiuni savarsite cu intentie care ar face-o
incompatibila cu exercitarea functiei publice”.

Aceasta este identicd cu formularea din art. 54
lit. h) din Legea nr. 188/1999 si, prin urmare, este
afectatd in mod direct de constatarea neconsti-
tutionalitétii pronuntatd prin Decizia nr. 131/2025.
Desi Curtea s-a pronuntat pe textul vechi (abrogat),
efectele deciziei se extind si asupra actualei regle-
mentdri, Intrucat solutia legislativa este aceeasi.

(Decizia nr. 131 din 27 martie 2025 referitoare
la exceptia de neconstitutionalitate a sintagmei
,care ar face-o incompatibila cu exercitarea
functiei publice” din cuprinsul prevederilor art.
54 lit. h) teza finala din Legea nr. 188/1999 privind
Statutul functionarilor publici, publicata in Moni-
torul Oficial nr. 641 din 8 iulie 2025)

Delegarea magistratilor

Prin Decizia 80/2025, Inalta Curte de Casatie
si Justitie s-a pronuntat cu privire la o chestiune cu
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Din practica
Concediul de maternitate se acorda
pentru nastere, nu si pentru adoptie

O persoani se afla in concediu medical cod
14 (cancer) si va avea in total peste un an de
concediu medical. Persoana repectiva doreste
sa adopte un copil. Va putea beneficia de con-
cediu de maternitate, tinind cont ca a fost in
concediu medical atit de lung? Nu stim inca
exact daca va avea zile lucrate intre data finali-
zarii concediului medical si data adoptiei. Daca
sunt necesare zile lucrate, exista un minim sau
poate intra direct din concediu medical in con-
cediu de crestere copil? La ce trebuie sa fim
atenti in asa fel incét sa nu existe riscul de pier-
dere a indemnizatiei?

Solutia specialistului:

Conform art. 24 din O.U.G. nr. 158/2005
privind concediile si indemnizatiile de asigurari
sociale de sanatate, ,,concediul pentru sarcind se
acordd pe o perioadd de 63 de zile 1nainte de
nastere, iar concediul pentru lduzie pe o perioada
de 63 de zile dupa nastere”.

Astfel, concediul de maternitate se acorda pen-
tru nastere, nu si pentru adoptie. Conform art. 15
din O.U.G. nr. 111/2010 privind concediul si ind-
emnizatia lunard pentru cresterea copiilor:

Art. 15

(1) Drepturile prevazute de prezenta ordonanta
de urgenta reprezentand indemnizatii i stimulent
de insertie se stabilesc dupa cum urmeaza:

a) incepand cu ziua urmatoare celei in care
inceteaza, conform legii, concediul de maternitate,
daca cererea este depusa in termen de 60 de zile
lucratoare de la acea data;

b) incepand cu data nasterii copilului, daca
cererea este depusa in termen de 60 de zile lucra-
toare de la acea data, in cazul persoanelor care nu

indeplinesc conditiile, conform legii, pentru acor-
darea concediului de maternitate si a indemnizatiei
aferente;

¢) incepand cu data adoptiei, a instituirii tutelei,
plasamentului sau incredintarii, daca cererea este
depusa in termen de 60 de zile lucratoare de la data
la care s-au aprobat ori, dupa caz, s-au instituit ma-
surile de protectie a copilului;

Astfel, In cazul adoptiei, indemnizatia se
acorda incepand cu data adoptiei, a instituirii tu-
telei, plasamentului sau incredintarii, daca cererea
este depusd in termen de 60 de zile lucratoare de
la data la care s-au aprobat ori, dupa caz, s-au in-
stituit masurile de protectie a copilului.

Conform art. 2 alin. (5) din O.U.G. nr. 111/
2010 privind concediul si indemnizatia lunara pen-
tru cresterea copiilor:

Cele 12 luni prevazute la alin. (1) pot fi consti-
tuite integral si din perioadele in care persoanele
s-au aflat in una sau mai multe dintre urmatoarele
situatii:

¢) au beneficiat de concedii §i de indemnizatii
de asigurdri sociale de sanatate prevazute de
0.U.G. nr. 158/2005 privind concediile si indem-
nizatiile de asigurari sociale de sandtate, aprobata
cu modificari §i completari prin Legea nr. 399/
2006, cu modificarile si completarile ulterioare;

Astfel, perioada in care salariatul a beneficiat
de concediu si indemnizatie medicala reprezinta
sragiu de cotizare pentru acordarea indemnizatiei
pentru cresterea copilului. Nu sunt necesare zile
lucrate pentru a beneficia de indemnizatie pentru
cresterea copilului.

iulie 2025
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Instanta a decis

Stagiul de cotizare in sistemul public
de pensii. Impactul contractelor de

munca cu timp partial

In Monitorul Oficial nr. 597 din 26 iunie 2025
a fost publicat Ordinul nr. 342/2025, care aproba
Procedura tehnica din 2025 privind transfor-
marea zilelor lucratoare in zile calendaristice,
in scopul determinarii stagiului de cotizare realizat
de asiguratii sistemului public de pensii.

Determinarea exacta a stagiului de cotizare este
esentiala:

— Pentru salariati, in vederea stabilirii mo-
mentului in care pot accesa o forma de pen-
sie, In conformitate cu prevederile Legii
nr. 360/2023;

— Pentru angajatori, care trebuie sa stie daca
angajatul mai poate beneficia de indemnizatie
de somaj sau daca sunt indeplinite conditiile
pentru incetarea legald a contractului indivi-
dual de munca la indeplinirea conditiilor de
pensionare.

O atentie speciala este acordatd perioadei mar-
tie 2003-iunie 2005, pentru care procedura
prevede cd stagiul de cotizare se stabileste nu doar
in functie de zilele lucrate, ci si de numérul efec-
tiv de ore lucrate. Astfel, in cazul contractelor cu
timp partial (de exemplu, 4 ore/zi), stagiul de co-
tizare se calculeaza proportional cu timpul lucrat.

Cazrelevant: Decizia Curtii de Apel Ploiesti

Prin Decizia nr. 2.350/2019, Curtea de Apel
Ploiesti a analizat situatia unei persoane care, desi
lucrase cu timp partial Tnainte de iulie 2005, a n-
deplinit conditiile pentru pensionare ulterior aces-
tei date.

Contextul legislativ este urmatorul:

@ Art. 103 alin. (3) din vechea forma a Codului
muncii (in vigoare Tnainte de iulie 2005) prevedea
ca stagiul de cotizare pentru salariatii cu timp
partial se calcula proportional cu orele lucrate.

® Dupi modificarea Codului muncii si repu-
blicarea sa, art. 106 alin. (1) stabileste ca salariatii
cu timp partial beneficiaza de aceleasi drepturi ca
cei cu norma intreagd, conform legii si contractelor
colective aplicabile.

Curtea a retinut c&, in lipsa unei prevederi ex-
prese privind aplicarea legii in functie de mo-
mentul prestirii activititii, se aplica legea in
vigoare la data deschiderii dreptului la pensie.
Prin urmare, desi in perioada 2003—-2005 persoana
a lucrat doar cateva ore pe zi, i s-a recunoscut
stagiu complet de cotizare, conform reglemen-
tarilor valabile la data pensionarii.

Aceasta interpretare contrazice abordarea
traditionala a caselor de pensii, care continud sa
aplice principiul proportionalitatii cu timpul lucrat
pentru acea perioada.

Recomandare pentru salariatii
cu timp partial

Persoanele care au lucrat cu timp partial intre
martie 2003 si iunie 2005 si solicitd acum acor-
darea pensiei ar trebui:

— Sa verifice cu atentie modul in care casa de
pensii a stabilit stagiul de cotizare pentru
aceasta perioada;

— Sa ia in considerare contestarea deciziei de
pensionare, dacd aceasta nu reflecta inter-
pretarea favorabild stabilita prin hotédrarea
Curtii de Apel Ploiesti.

iulie 2025
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Articole de specialitate

13 motive intemeiate pentru care
un salariat poate contesta decizia
angajatorului de a-l concedia

Concedierea este, probabil, cea mai com-
plexa si sensibila operatiune care intervine in
relatia angajator-salariat, dovada faptul ca in
Codul muncii ii sunt alocate nu mai putin de 23
de articole, de la 58 1a 80. Aceste articole contin
tot felul de prevederi legate de obligatii, res-
trictii, proceduri etc. si important este ca neres-
pectarea oricireia dintre aceste prevederi
constituie un motiv solid pentru contestarea
concedierii. Sa vedem in continuare 13 astfel de
motive.

1. Nerespectarea termenelor legale pentru emi-
terea deciziei de concediere.

Sunt mai multe astfel de termene. De exemplu:
decizia de concediere disciplinara trebuie emisa in
termen de 30 de zile de la data Inregistrarii rapor-
tului final al comisiei de cercetare; decizia de con-
cediere a salariatului arestat preventiv trebuie
emisa dupa cel putin 30 de zile de arest etc.

2. Nerespectarea formei scrise a deciziei sau
neprevederea tuturor elementelor obligatorii ale
deciziei de concediere.

Se vor avea 1n vedere aici dispozitiile art. 252
alin. (2), privitor la decizia de concediere discipli-
nard, care prevede ca, sub sanctiunea nulitatii ab-
solute, 1n decizie se cuprind in mod obligatoriu:

a) descrierea faptei care constituie abatere dis-
ciplinara;

b) precizarea prevederilor din statutul de per-
sonal, regulamentul intern, contractul individual
de munca sau contractul colectiv de munca apli-
cabil, care au fost incalcate de salariat;

¢) motivele pentru care au fost inldturate
apararile formulate de salariat In timpul cercetarii
disciplinare prealabile sau motivele pentru care nu
a fost efectuata cercetarea;

d) temeiul de drept in baza cdruia sanctiunea
disciplinara se aplica;

¢) termenul 1n care sanctiunea poate fi contes-
tata;

f) instanta competenta la care sanctiunea poate
fi contestata.

De precizat ca unele instante au considerat ca,
chiar daca din decizie lipsesc punctele e) si f),
anume instanta competenta sau termenul de con-
testare, decizia este totusi valabild, atata timp cat
nu existd vreo vatamare. Totusi, art. 252 alin. (2)
este clar si nu lasa loc de interpretari: daca unul
dintre elemente lipseste, decizia e nuld, nu se are
in vedere doar ipoteza in care salariatul poate
proba ca a suferit vreo vatamare.

3. Necomunicarea deciziei de concediere.

Comunicarea 1n scris a deciziei ¢ obligatorie.
Niciun alt document prin care s-ar face cunoscut
salariatului ca raportul sau de munca ia sfarsit nu
poate inlocui dispozitia de desfacere a acestuia.

Comunicarea se face, de regula:

a) personal celui in cauza, sub luare de semna-
turd, cu specificarea datei inmanarii copiei;

b) recomandat, la domiciliu, cu confirmare de
primire.

Afisarea la locul de munca a deciziei de con-
cediere sau inménarea ei unui coleg nu constituie
o comunicare legala.

20
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Rapoarte ITM, bilanturi, statistici

Numarul persoanelor accidentate
la munca, in crestere in 2024

Numarul accidentelor de munca din anul 2024
este in crestere fatd de anii precedenti. Au fost Inre-
gistrate 5.347 de persoane accidentate, potrivit
datelor oficiale publicate de Inspectia Muncii. Anul
precedent, in 2023, numarul total al accidentatilor a
fost de 4.862 persoane, iar cu un an in urma, in 2022,
4.513 persoane. Din totalul persoanelor accidentate,
108 persoane si-au pierdut viata in 2024, 90 de per-
soane au fost accidentate mortal in 2023 si 99 de per-
soane 1n 2022.

In 2024 s-au produs 10 accidente de munca
colective, in care au fost implicate 45 de victime, din
care niciuna nu a decedat. Comparativ cu 2023, cand
s-au inregistrat 14 accidente colective, cu 90 de vic-
time, dintre care 8 accidentate mortal, respectiv 12
accidente colective produse in 2022, cu 44 de vic-
time, din care 7 accidentate mortal.

Cele mai multe accidente de munca au avut loc
in randul angajatilor cu varste cuprinse intre 50 si 60
de ani, aceasta categorie reprezentand 29,7% din to-
talul persoanelor accidentate.

Din perspectiva experientei la locul de munca,
datele arata ca o proportie semnificativa — 3.834 de
persoane (71,7% dintre accidentati) aveau o vechime
de pana la 5 ani, 2.351 de persoane accidentate
(43,9%) se aflau in primul an de activitate, iar 17,2%
aveau intre 1 si 3 ani vechime.

Sectoarele economiei nationale in care au fost
cele mai multe accidente de munci 1n anul 2024:
—Comert cu amanuntul, cu exceptia autove-
hiculelor si motocicletelor — 504 accidentati,
reprezentand 9,4% din totalul accidentatilor din
economia nationald;
— Activitate nedeclarata — 431 de accidentati
(8,1% din totalul accidentatilor);
— Constructii de cladiri — 286 de accidentati
(5,3% din totalul accidentatilor).

Sectoarele economiei nationale in care au avut
loc cele mai multe accidente mortale de munca in
anul 2024:

— Silvicultura si exploatare forestierd — 16 acci-
dentati mortal, reprezentand 14,8% din totalul
accidentatilor mortal din economia nationala;

— Constructii de cladiri — 13 accidentati mortal
(12,1% din totalul accidentatilor mortal);

— Transporturi terestre si transporturi prin con-
ducte — 10 accidentati mortal (9,3% din totalul
persoanelor accidentate mortal).

Numairul accidentelor de traseu, in usoara

crestere

Numarul accidentelor de traseu, constand in de-
plasarea facuta in timpul si pe traseul normal de la
domiciliul lucratorului la locul de munca organizat
de angajator si invers, este in crestere, de la 625 ac-
cidente 1n 2022 si 728 accidente in 2023 la 731 ac-
cidente n anul 2024. Numarul accidentatilor mortal
in accidentele de traseu a variat, de la 16 accidente
in 2022 la 12 accidente in 2023, respectiv 10 acci-
dente n 2024.

Actiunile de control desfasurate in anul 2024,
in scidere

Pentru reducerea in mod constant si semnificativ
anumarului de accidente de munca si de imbolnaviri
profesionale si imbunatatirea continua a nivelului de
securitate si sanatate al fiecarui loc de munca, Ins-
pectia Muncii a desfasurat, In perioada ianuarie-de-
cembrie 2024, controale cu caracter preventiv la
toate categoriile de angajatori, ca si in anii anteriori.

Numarul total al controalelor efectuate in 2024
se situeaza la 43.324, in timp ce 45.383 de con-
troale au fost efectuate de inspectorii de munca in
anul 2023 si 69.017 Tn 2022. Valoarea sanctiunilor
aplicate a fost in crestere anul trecut, situandu-se
la 32.731.600 lei, comparativ cu 26.975.000 lei in
2023, dar a scazut semnificativ fata de anul 2022,
cand valoarea totald a amenzilor aplicate a fost de
110.072.500 lei.
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