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Editorial

Cum procedati atunci cand
un salariat comite o infractiune
la locul de munca?

de Gabriela Dita

Unele fapte ale salariatilor depasesc in mod clar sfera unei simple abateri
disciplinare si necesitd pedepse mult mai aspre decat retrogradarile si retinerile
din salariu prevazute de art. 248 din Codul muncii.

Vorbim aici despre fapte care constituie infractiuni (furt, delapidare, abuz in
seviciu, agresiune fizica), adica despre situatii in care se aplica legea penala. Ce
aveti de facut dvs., ca angajator, atunci cand constatati ca un salariat a savarsit
o infractiune?

Prima masura este sa formulati plangere penald impotriva salariatului, fara
ca asta sa insemne insa ca automat inceteaza si relatia de munca dintre dvs. si
el.

Pana in 2015, intr-adevar, depunerea plangerii penale atradgea si suspendarea
contractului de munca, doar ca in acel an, prin Decizia nr. 279/2015, Curtea
Constitutionala a statuat ca aceasta suspendare este neconstitutionala.

Curtea a considerat ca relatia de munca poate continua chiar daca ati depus
plangere, deoarece exista posibilitatea ca instanta penala sa aprecieze ca fapta
nu prezinta gradul de pericol social al unei infractiuni si, In consecinta, salariatul
sa fie achitat.

Ca urmare, suspendarea va interveni doar dupa ce salariatul va fi trimis
efectiv in judecata, cu precizarea ca asta nu va impiedica sa aplicati o sanctiune
disciplinara conform Codului muncii.

Apoi, dacd instanta penala a hotarat condamnarea salariatului la o pedeapsa
privativa de libertate, nu mai trebuie sa va faceti griji privind suspendarea sau
nesuspendarea contractului de munca. Acesta inceteazd de drept, conform
art. 56 lit. f) din Codul muncii (ca urmare a condamnarii la executarea unei
pedepse privative de libertate, de la data ramanerii definitive a hotararii
judecatoresti).

Si, in fine, mai exista si situatia in care salariatul este arestat preventiv pentru
savarsirea unei fapte penale care nu are legatura cu munca. Atunci veti putea
trece la desfacerea contractului potrivit art. 61 lit. b), dupa expirarea unui termen
de 30 de zile, cu precizarea (importantd) ca masura aceasta o luati nu pentru ca
salariatul este arestat, ci pentru cd absenteaza de la locul de munca.
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Noutati legislative

Declaratie unica privind impozitul
pe venit si contributiile sociale datorate
de persoanele fizice

Prin Ordinul nr. 2.719/2025 a fost aprobata
Procedura de precompletare, verificare si trans-
mitere a formularului 212 ,,Declaratiec unica
privind impozitul pe venit si contributiile sociale
datorate de persoanele fizice®, prevazuta in anexa
care face parte integranta din prezentul ordin.

Dupa verificarea concordantei datelor si infor-
matiilor inscrise in formularul precompletat cu
situatia fiscalda personald, contribuabilii carora le
sunt aplicabile prevederile art. 122, 151, 174 si
174! din Legea nr. 227/2015 privind Codul fiscal,
cu modificarile si completarile ulterioare, depun
,Declaratia unica privind impozitul pe venit si
contributiile sociale datorate de persoanele fizice*
la organul fiscal competent pana la data de 25 mai
inclusiv a anului urmator celui de realizare a ve-
niturilor.

(Ordin al presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala nr. 2.719 din 19 decembrie
2025 pentru aprobarea Procedurii de precom-
pletare, verificare si transmitere a _formularului
212 ,,Declaratie unica privind impozitul pe venit
si contributiile sociale datorate de persoanele fi-
zice“, publicat in Monitorul Oficial nr. I din 5 ia-
nuarie 2026)

Plata pensiei private

Prin Legea nr. 6/2026 sunt stabilite conditiile
de plata ale pensiei private.

Obtinerea unei pensii private este conditionata
de dobandirea calitatii de membru al unui fond de
plata.

Participantul care indeplineste conditiile legale
aplicabile pentru deschiderea dreptului la pensia
privata transmite administratorului fondului de
pensii private o cerere prin care solicita intrarea in
faza de plata.

Pe baza cererii, administratorul fondului de

unitatile de fond aferente respectivului participant
si transmite acestuia o informare cu privire la cal-
culul contravalorii activului personal cuvenit, cu
respectarea prevederilor legale aplicabile, inclusiv
a celor referitoare la valoarea minima garantata
conform legii sau prospectului.

In baza valorii activului personal, participantul
poate incheia un contract de plata a pensiei private
cu un furnizor sau poate transmite administratoru-
lui fondului de pensii private o cerere prin care so-
licita plata activului personal.

In vederea incheierii unui contract de plati,
furnizorul sau agentii de marketing ai acestuia 1i
prezinta potentialului membru oferte privind va-
loarea lunara a pensiei, aferente diferitelor tipuri
de pensie, bazate pe valoarea activului de care dis-
pune potentialul membru n vederea obtinerii unei
pensii private, ofertele respective continand in
mod obligatoriu precizarea ca informatiile se
bazeaza pe o estimare si pe parametrii valabili la
data prezentarii ofertei.

Procesul de incheiere a unui contract de plata
se initiaza la cererea potentialului membru
adresata furnizorului ales.

Incheierea contractului de platd cu membrul se
realizeaza de catre furnizor sau de catre agentul de
marketing, inclusiv prin mijloace electronice.

Modificarea contractului de plata se face prin
act aditional.

O persoand devine membru al unui fond de
plata prin incheierea unui contract de plata.

(Legea nr. 2 din 5 ianuarie 2026 privind plata
pensiilor private, publicata in Monitorul Oficial
nr. 2 din 5 ianuarie 2026)

Declaratia 010

Prin Ordinul nr. 15/2026 s-a aprobat noul
model al Declaratiei 010.

Declaratia 010 (pentru persoane juridice) se
completeaza la Inregistrarea fiscald, ori de cate ori
intervin modificari in vectorul fiscal (schimbare
sediu, obiect activitate, TVA, impozit profit/micro)
sau la radiere. Termenul general este de 30 de zile
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de la data producerii modificarilor sau inregistrarii.
Declaratia 010 (Formular 010) se depune:

— la Infiintarea societatii (de reguld, odata cu
inregistrarea la Registrul Comertului);

— cand societatea devine platitoare de TVA (de-
pasire plafon) sau iese din evidenta platitorilor de
TVA (anulare cod TVA);

— la schimbarea formei de impozitare (de
exemplu, trecerea de la impozit pe profit la mi-
crointreprindere);

— la modificari de sediu sau obiect activitate —
orice modificare a datelor din Inregistrarea
initiala;

— odata cu declaratia de radiere — in cazul di-
zolvarii, lichidarii sau radierii societatii.

Termene limita specifice:

— 30 de zile pentru mentiuni (schimbari de vec-
tor);

—intre 1 si 10 ale lunii urmatoare pentru opti-
unea de anulare a codului de TVA;

— pentru dizolvare/lichidare, declaratia se depu-
ne odata cu actele de Incetare a activitatii.

Formularul 010 se depune prin mijloace elec-
tronice, cu semnatura electronica calificata.

(Ordin al presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala nr. 15 din 9 ianuarie 2026
privind modificarea si completarea Ordinului
presedintelui Agentiei Nationale de Administrare
Fiscala nr. 1.699/2021 pentru aprobarea formula-
relor de inregistrare fiscala a contribuabililor §i a
tipurilor de obligatii fiscale care formeaza vec-
torul fiscal, publicat in Monitorul Oficial nr. 17
din 14 ianuarie 2026)

Prevederi speciale privind inregistrarea
sediilor secundare ca platitoare de salarii
si de venituri asimilate salariilor potrivit
Legii nr. 273/2006

Contribuabilul/Platitorul care are organizate
mai multe sedii secundare ca platitoare de salarii
si de venituri asimilate salariilor pe raza teritoriala
a aceleiasi unitati/subdiviziuni administrativ-teri-
toriale, are obligatia sa desemneze unul dintre
aceste sedii secundare ca sediu secundar desemnat,
in termen de 30 de zile de la infiintarea primului
sediu secundar. De asemenea, contribuabilul/ plati-
torul are obligatia sa solicite Inregistrarea fiscala
a sediului secundar desemnat, ca platitor de salarii

si de venituri asimilate salariilor pentru toate en-
titatile de pe raza acelei unitati/subdiviziuni ad-
ministrativ-teritoriale, la organul fiscal din
subordinea Agentiei Nationale de Administrare
Fiscala in a carui raza teritoriala se desfasoara
efectiv activitatea sediilor secundare.

Daca contribuabilul/platitorul are organizate
unul sau mai multe sedii secundare ca platitoare
de salarii si de venituri asimilate salariilor pe raza
teritoriala a aceleiasi unitati/subdiviziuni adminis-
trativ-teritoriale cu domiciliul fiscal al contribua-
bilului/platitorului, nu are obligatia sa solicite
inregistrarea fiscald a acestora. Contribuabilul/
Platitorul are obligatia declararii si platii impozi-
tului pe veniturile din salarii si asimilate salariilor
datorat pentru salariatii acestor sedii secundare uti-
lizand codul de identificare fiscala propriu.

Pentru entitatile deja infiintate la data intrarii
in vigoare a Legii nr. 245/2025 pentru modificarea
art. 32 alin. (7) din Legea nr. 273/2006 privind fi-
nantele publice locale se suspendd, pana la data
de 30 iunie 2026 inclusiv, aplicarea dispozitiilor
art. 336 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 207/2015, cu
modificarile si completarile ulterioare, si a sancti-
unii prevazute la art. 336 alin. (2) lit. d) din acelasi
act normativ pentru nedepunerea de catre con-
tribuabil/platitor a declaratiei de inregistrare fis-
cala la termenul prevazut la art. II din Legea
nr. 245/2025.

In cazul in care, la data intrarii in vigoare a
prezentei ordonante, contribuabilul/platitorul are
organizate si/sau inregistrate fiscal mai multe sedii
secundare ca platitoare de salarii si de venituri
asimilate salariilor potrivit Legii nr. 273/2006
privind finantele publice locale, cu modificarile si
completarile ulterioare, pe raza teritorialda a
aceleiasi unitati/subdiviziuni administrativ-terito-
riale, acesta are obligatia ca, pana la data de 30
iunie 2026 inclusiv, sa notifice organului fiscal
competent sediul secundar desemnat, precum si
toate sediile secundare de pe raza aceleiasi
unitati/subdiviziuni administrativ-teritoriale.

Codul de identificare fiscald atribuit sediului
secundar desemnat ramane valabil, iar celelalte co-
duri de identificare fiscala sunt radiate, din oficiu,
de organul fiscal.

Prevederile se aplicd in mod corespunzator si
in cazul contribuabilului/platitorului care are orga-
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nizate si/sau nregistrate fiscal mai multe sedii
scundare ca platitoare de salarii si de venituri asi-
milate salariilor potrivit Legii nr. 273/2006, cu
modificarile si completérile ulterioare, pe raza teri-
toriald a aceleiasi unitati/subdiviziuni administrativ-
teritoriale in care se afla, cu domiciliul fiscal al
contribuabilului/ platitorului.

Actele administrative fiscale, actele de exe-
cutare sau alte acte emise de organele fiscale si co-
municate anterior radierii codurilor de identificare
fiscalda raman valabile.

In termen de 30 de zile de la data intrarii in
vigoare a prezentei ordonante se aproba, prin ordin
al presedintelui Agentiei Nationale de Adminis-
trare Fiscald, procedura de aplicare a art. 85! din
Legea nr. 207/2015, cu modificarile si com-
pletarile ulterioare, precum si a prezentului articol.

(Ordonanta Guvernului nr. 6 din 30 ianuarie
2026 pentru completarea Legii nr. 207/2015
privind Codul de procedura fiscalda, precum i
unele masuri fiscal-bugetare, publicata in Moni-
torul Oficial nr. 77 din 30 ianuarie 2026)

Din practica
Tratamentul fiscal al ajutorului

de nastere

Societatea noastra doreste sa acorde uneia
dintre angajate un ajutor pentru nasterea unui
copil. Exista un cadru legal prin care se poate
acorda acest ajutor? De asemenea, care este
cuantumul maxim, ce documentele sunt nece-
sare, care este tratamentul fiscal? Precizam ca
acest ajutor nu este previazut in contractul in-
dividual de munca sau in regulamentul intern.

Solutia specialistului:

Nu existd o reglementare legala care sa sta-
bileasca dreptul salariatilor la ajutoare. Cu alte cu-
vinte, dreptul salariatilor la ajutoare nu este unul
legal, ci trebuie stabilit intern de angajator. Aju-
toarele stabilite intern de angajator sunt supuse
tratamentului fiscal prevazut de Codul fiscal.

Conform art. 76 alin. (4) lit. a) din Codul fiscal,
urmatoarele venituri nu sunt impozabile, in intele-
sul impozitului pe venit:

a) ajutoarele de inmormantare, ajutoarele pen-
tru bolile grave si incurabile, ajutoarele pentru dis-
pozitive medicale, ajutoarele pentru nastere/
adoptie, ajutoarele pentru pierderi produse in
gospodariile proprii ca urmare a calamitatilor na-
turale, veniturile reprezentand cadouri in bani

si/sau 1n natura, inclusiv tichete cadou, oferite
salariatilor, precum si cele oferite pentru copiii mi-
nori ai acestora, contravaloarea transportului la si
de la locul de munca al salariatului, acordate de
angajator pentru salariatii proprii sau alte per-
soane, astfel cum este prevazut in contractul de
munca sau in regulamentul intern.

Aceeagi reglementare se regaseste si in ceea ce
priveste contributiile sociale la art. 142 lit. b) din
Codul fiscal.

Astfel, ajutorul de nastere este neimpozabil si
nu este taxabil cu contributii sociale daca este pre-
vazut in regulamentul intern sau in contractul de
munca si este acordat in conditiile prevazute in
regulamentul intern sau in contractul de munca.

Cuantumul maxim neimpozabil nu este pre-
vazut de Codul fiscal, se stabileste prin contractul
de munca ori prin regulamentul intern. Docu-
mentele necesare sunt: cererea, cetificatul de
nagtere si regulamentul intern/contractul de
munca. Dacd nu este prevazut in contractul de
munca/regulamentul intern, asupra ajutorului pen-
tru nastere se calculeaza toate taxele salariale, im-
pozitul pe venit, CAS, CASS si CAM.
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Cum se realizeaza pontajul in
cazul unui CIM cu timp partial?

Avem salariati cu contract de munca cu timp
partial, cu norma de 160 de ore/luna repartizate
flexibil in intervalul 6:00-22:00 (de exemplu,
4 ore de la 8:00 1a 12:00, 5 ore de la 16:00 la
21:00). Pentru luna ianuarie, cind avem doar
18 zile lucritoare, cum ii putem ponta corect?
Ei trebuie si isi realizeze norma lunari. fi
putem ponta cu 9 ore/zi, fara ca ITM-ul sa con-
sidere ci e munci suplimentarid? in aceeasi
luna s-a intamplat si avem si un concediu me-
dical. Or, concediul medical se raporteaza la
cele 160 de ore, nu avem cum si il pontam la
144 de ore.

Solutia specialistului:

Un contract individual de munca incheiat pen-
tru 160 ore/lund nu poate fi contract individual de
munca cu timp partial. Astfel, conform art. 103 din
Codul muncii:

Salariatul cu fractiune de norma este salariatul
al carui numar de ore normale de lucru, calculate
saptdmanal sau ca medie lunara, este inferior
numarului de ore normale de lucru ale unui salariat
cu norma intreaga comparabil.

Or, in conditiile in care 160 ore/luna reprezinta
echivalentul normei intregi (intr-o luna cu 20 zile lu-
cratoare, norma Intreaga este 20 x 8 ore = 160 ore),

contractul nu poate fi tratat ca fiind ,,cu timp
partial”.

Intr-o luna cu 18 zile lucritoare, realizarea a
160 ore/luna implica prestarea de munca peste du-
rata timpului de munca stabilita in contractele in-
dividuale de munca cu timp partial, situatie care
se Incadreazd la muncd nedeclaratd conform
art. 15! lit. d) din Codul muncii, cu exceptia situa-
tiilor prevazute la art. 105 alin. (1) lit. ¢).

Astfel, conform art. 15' din Codul muncii, in
sensul prezentei legi, munca nedeclaratd repre-
zinta:

d) primirea la munca a unui salariat cu de-
pasirea duratei timpului de muncé stabilitd in
cadrul contractelor individuale de munca cu timp
partial, cu exceptia situatiilor prevazute la art. 105
alin. (1) lit. ¢).

Conform art. 260 din Codul muncii:

¢’) primirea la munca a unuia sau a mai multor
salariati cu depasirea duratei timpului de munca
stabilita In cadrul contractelor individuale de
munca cu timp partial se sanctioneaza cu amenda
de la 10.000 lei la 15.000 lei pentru fiecare per-
soana astfel identificata, fara a depasi valoarea cu-
mulata de 200.000 lei.

Astfel, inspectorii de munca pot aplica aceasta
sanctiune contraventionala in situatia in care
salariatii incadrati cu ,,timp partial” presteaza peste
durata stabilita in CIM.

In consecinta, fie stabiliti unui numar de ore in-
ferior celui al unui salariat cu norma intreagd com-
parabil, fie incheiati un contract individual de
munca cu norma intreaga.

In cazul concediilor medicale, stagiul de coti-
zare, media zilnica a bazei de calcul, precum si
plata indemnizatiei medicale se raporteaza la zile,
nu la ore.
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Particularitatile contractului de
activitate sportiva

Contractul de activitate sportiva se poate
incheia pentru o perioada nedeterminata? Daca
se incheie doar pe perioada determinata, care
este perioada maxima? Dupia ce a atins pe-
rioada maxima, se mai poate prelungi? Daca ti-
tularul mai are un alt contract de munca in alta
parte, cu salariu minim pe economie, mai
plateste CASS? Sau are alte scutiri?

Solutia specialistului:

Legea educatiei fizice si sportului nr. 69/2000
defineste contractul de activitate sportiva ca fiind
conventia incheiatd pentru o duratd determinata
intre structurile sportive si participantii la activi-
tatea sportiva prevazuti la art. 67" alin. (1), care are
ca obiect desfasurarea unei activitati cu caracter
sportiv.

Modelul-cadru al contractului de activitate
sportiva se stabileste prin ordin comun al ministru-
lui tineretului si sportului si al ministrului muncii
si justitiei sociale. Veniturile realizate din contrac-
tul de activitate sportiva se incadreaza in categoria
de Legea nr. 227/2015, cu modificarile si com-
pletarile ulterioare.

Prin urmare, contractul de activitate sportiva nu
se poate incheia pe duratd nedeterminata. Legea
nu stabileste un termen maxim pentru durata de-
terminata, dar exista posibilitatea ca regulamentele
federatiilor sportive pe ramura de sport sa sta-
bileasca un termen maxim.

Contractul pe durata determinata se poate pre-
lungi, dar, daca existd o limita maxima in regula-
mentul federatiei, nu o puteti depasi prin prelungire.

In ceea ce ce priveste contributia la sistemul de
sanatate, conform art. 174 din Codul fiscal:

Art. 174: Stabilirea, declararea si plata con-
tributiei de asigurari sociale de sanatate in cazul

persoanelor care realizeaza venituri din cele pre-
vazute la art. 155 alin. (1) lit. b):

(5) In cazul veniturilor realizate in baza con-
tractelor de activitate sportiva, platitorii veniturilor
prevazuti la art. 68' alin. (2) calculeaza si retin
contributia de asigurari sociale de sanatate datorata
de catre beneficiarul venitului, la momentul platii
venitului, prin aplicarea cotei prevazute la art. 156
asupra bazei de calcul egale cu venitul brut, care
nu poate fi mai mare decat cea corespunzatoare
unei baze anuale de calcul egale cu nivelul de 72
de salarii minime brute pe tard. Platitorul de venit
depune declaratia prevazuta la art. 147 alin. (1) si
plateste contributia pana la data de 25 inclusiv a
lunii urmatoare celei in care a fost retinuta.

(6) In situatia in care baza de calcul prevazuta
la art. 170 alin. (1), cumulatd din una sau mai
multe surse de venit din cele prevazute la art. 155
alin. (1) lit. b), corespunzatoare veniturilor rea-
lizate sau pentru care s-a aplicat retinerea la sursa
in cursul anului, dupa caz, este mai mica decat cea
corespunzatoare unei baze de calcul egale cu
nivelul de 6 salarii minime brute pe tard, per-
soanele fizice datoreaza contributia de asigurari
sociale de sanatate, respectiv o diferentd de con-
tributie de asigurari sociale de sanatate, dupa caz,
pana la nivelul celei corespunzatoare bazei de cal-
cul egale cu 6 salarii minime brute pe tara si depun
Declaratia unica privind impozitul pe venit si con-
tributiile sociale datorate de persoanele fizice in
termenul prevazut la art. 122 alin. (3).

(7) Diferenta de contributie de asigurari sociale
de sanatate prevazuta la alin. (6) nu se datoreaza
in cazul in care, in anul fiscal pentru care se
depune declaratia prevazuta la art. 122, persoana
fizica a realizat venituri:

a) din salarii si asimilate salariilor la un nivel
cel putin egal cu 6 salarii minime brute pe tara;
b) din cele prevazute la art. 155 alin. (1) lit. ¢)-h),
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pentru care datoreaza contributia de asigurari so-
ciale de sanatate la un nivel cel putin egal cu 6
salarii minime brute pe tara;

¢) venituri din pensii, definite conform art. 99.

Astfel, platitorul venitului are obligatia sa
retind contributia la sistemul de sanatate in cota de
10% aplicata asupra venitului brut prevazut in con-
tractul de activitate sportiva.

Daca in anul respectiv venitul brut este mai mic
decat 6 salarii de baza minime brute pe tara, in
anul urmator, pana pe 25 mai, beneficiarul venitu-
lui din activitate sportiva depune declaratia unica
si plateste diferenta de contributie pana la o baza
de calcul de 6 salarii de baza minime brute pe tara.

Obligatia de a plati diferenta nu se aplica daca
beneficiarul venitului a realizat in anul respectiv
venituri din salarii sau alte venituri la un nivel cel

putin egal cu 6 salarii minime brute pe tara ori
venituri din pensii.

Prin urmare, faptul ca persoana in cauza rea-
lizeaza venituri din salarii nu reprezinta o exceptie
de la obligatia platitorului de a retine CASS in cota
de 10% aplicata venitului brut.

Realizarea veniturilor din salarii 1l ajuta doar
daca, in anul fiscal respectiv, baza de calcul cumu-
lata corespunzatoare veniturilor din contract(e) de
activitate sportiva este mai mica decat nivelul a 6
salarii minime brute pe tard, intrucat, in aceasta
situatie, beneficiarul ar datora o diferenta de CASS
pana la nivelul minim (6 salarii minime), insa
diferenta nu se datoreaza daca a realizat in acel an
venituri din salarii §i asimilate salariilor la un nivel
cel putin egal cu 6 salarii minime brute pe tara (sau
se Incadreaza In celelalte situatii prevazute la art.
174 alin. (7)).

Reglementari care se aplica in
cazul salariatilor cu loc de munca
mobil

Societatea noastra, cu sediul in Vaslui, are
doi angajati carora li s-au facut contracte de
munca inregistrate in Constanta. Societatea nu
are punct de lucru in Constanta, cei doi anga-
jati executa diverse lucrari electrice la benefi-
ciari din Constanta (societati cu activitate axata
pe constructii). Este corecta angajarea lor in
Constanta? Trebuie sa facem detasare sau de-
legare la fiecare beneficiar?

Solutia specialistului:

Conform art. 25 din Codul muncii:

Art. 25 — (1) Prin clauza de mobilitate, partile
in contractul individual de munca stabilesc ca, in
considerarea specificului muncii, executarea obli-
gatiilor de serviciu de catre salariat nu se rea-
lizeaza intr-un loc stabil de munca. In acest caz,
salariatul beneficiaza de prestatii suplimentare in
bani sau 1n natura.

(2) Cuantumul prestatiilor suplimentare in bani
sau modalitatile prestatiilor suplimentare in natura
sunt specificate in contractul individual de munca.

Astfel, salariatii din situatia expusa sunt salari-
ati mobili, cu locul de munca in judetul Constanta.
Nu este necesar sa se deschida punct de lucru in
Constanta. In contractul individual de munci este
necesar sa fie specificat astfel:

2. In lipsa unui loc de munci fix, salariatul va
desfasura activitatea astfel: la clienti, pe raza teri-
toriala a judetului Constanta.

In aceasta situatie, salariatii nu sunt delegati/de-
tasati, ci se afla la locul de munca din contract. Ca
dovada, veti avea contractul individual de munca,
inregistrarea locului de muncd in REGES cu
mentiunea ,,Mobil in judetul Constanta“.
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Puteti, de asemenea, sa intocmiti un document de repartizare a salariatilor in baza contractului de

prestari servicii incheiat cu clientul, de genul:

REPARTIZARE SALARIATI PE LUCRARE

1. Salariati:

Nume si prenume: [|, CNP: [], functia: | |
Nume si prenume: [|, CNP: [], functia: | |

2. Perioada repartizarii:
De la data de: [..] pana la data de: [..]

3. Beneficiar
Beneficiar: [DENUMIRE CLIENT] SRL/SA

Adresa punctului de lucru/santierului: [adresa completa, localitate, judet Constanta]

Contract de prestari servicii nr..../............

Angajarea cetatenilor ucraineni.
In ce conditii se poate prelungi
contractul deja existent?

Avem o angajata de cetatenie ucraineana, cu
contract de munca valabil pana in martie 2026,
cat era maximul la un moment dat. S-a prelun-
git acest termen pentru cetitenii ucraineni?
Putem sa ii facem act aditional de prelungire?

Solutia specialistului:

Consiliul Uniunii Europene a aprobat decizia
de a prelungi protectia temporarda a cetdtenilor
ucraineni pana la 4 martie 2027. Protectia tempo-
rard stabilitd pana la data de 4 martie 2027 poate
fi prelungita de UE.

https://www.consilium.europa.eu/ro/policies/re
fugee-inflow-from-ukraine/

Contractul individual de muncd poate fi
incheiat pe durata determinata, fara data de sfarsit,
cu mentiunea: pana la incetarea protectiei tempo-
rare stabilite de Consiliul Uniunii Europene in
baza art. 19 din O.U.G. nr. 96/2024 privind acor-
darea de sprijin si asistentd umanitara de catre
statul roman cetatenilor straini sau apatrizilor aflati

in situatii deosebite, proveniti din zona conflictului
armat din Ucraina, coroborat cu art. 83 lit. h) din
Codul muncii.

in REGES se inregistreazi: exceptie de la Data
sfarsit (art. 83 lit. h) din Codul muncii), Intrucat
contractul individual de munca se incheie pe du-
ratd determinatd, in baza unui act normativ special.

Daca protectia temporara stabilitd pana la data
de 4 martie 2027 va fi prelungita de UE, contractul
individual de munca ramane in vigoare, iar daca
nu va fi prelungit, contractul individual de munca
inceteaza de drept.

Angajarea in alte conditii decat cele mai sus
mentionate se poate face in baza avizului de anga-
jare, iar In baza avizului de angajare, cetatenii
ucraineni trebuie sa obtina viza de lunga sedere
pentru angajare in munca. Pentru obtinerea avizu-
lui de angajare, angajatorul depune o cerere la In-
spectoratul General pentru Imigrari, insotitd de
documentele mentionate aici:

https://igi.mai.gov.ro/wp-content/uploads/
2022/01/opis-doc.-lucrator-permanent-refacut.pdf
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REGES. Adaugarea unei modificari
in istoric

Am vrut si majorez un salariu pentru o an-
gajata si am constatat cd in REGES nu apare
ultima majorare de salariu. Majorarea a fost
transmisa in termen in ReviSal la momentul re-
spectiv (acum 2 ani). Cum procedez sa prind in
REGES si majorarea de acum doi ani si sa o pot
face si pe cea din aceasta luna? Care este vari-
anta corecta?

Solutia specialistului:

in REGES exista optiunea de a introduce in is-
toric un eveniment ulterior cu efect retroactiv (de
exemplu, modificare salariu). Pasii sunt:

Contracte — Cautare — selectati Contractul —
in istoricul contractului, in chenarul imediat
inainte de data de la care s-a modificat salariul,
apasati pe cele trei puncte si alegeti Adaugare

modificare in istoric. Apasati inainte pana ajungeti
la Salariu. Modificati salariul la suma mentionata
in actul aditional — Completati in rubrica Data la
care produce efecte, data de la care a fost modificat
salariul.

Exemplu:
Modificarea lipsa este din 01.12.2024.

e (01.06.2023 Angajare

e (01.09.2024 Alta modificare (pe acest chenar
mergeti in cele trei puncte si alegeti Adau-
gare modificare in istoric

e 01.01.2026 Alta modificare.

Modificarea actuala o operati din Contracte —
Modificare.

Cine suporta concediul medical
al unui salariat detasat?

Un salariat al societitii A (cu stagiu pentru
concediu medical) este detasat de 2 luni la soci-
etatea B, in baza deciziei de detasare. Avand
CIM-ul suspendat la angajatorul de baza A,
salariatul prezinta concediul medical la soci-
etatea unde este detasat (B). La ce societate tre-
buie inregistrat concediul medical, care
societate va suporta indemnizatia pentru me-
dicalul salariatului si, mai ales, care va fi baza
de calcul? De asemenea, in vederea recuperarii
sumelor aferente concediului medical suportate
din FNUASS, care vor fi documentele anexate
cererii?

Solutia specialistului:
Conform art. 47 din Codul muncii:

Art. 47 — (1) Drepturile cuvenite salariatului
detasat se acorda de angajatorul la care s-a dispus
detasarea.

Astfel, indemnizatia medicala se plateste de an-
gajatorul la care salariatul este detasat, angajatorul B.
Acest angajator va depune cererea de recuperare a
indemnizatiei medicale suportatd din FNUASS la
casa de sanatate in a carei raza teritoriala isi are
sediul, insotita de certificatul medical, centraliza-
tor si declaratia 112 cu anexe.

Conform art. 10 din O.U.G. nr. 158/2005
privind concediile §i indemnizatiile de asigurari
sociale de sdnatate:

(1) Pentru persoanele prevazute la art. 1
alin. (1) lit. A si B, baza de calcul al indemnizati-
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ilor prevazute la art. 2 se determind ca medie a
veniturilor brute lunare din ultimele 6 Iuni din cele
12 luni din care se constituie stagiul de asigurare,
pana la limita a 12 salarii minime brute pe tara
lunar, pe baza carora se calculeaza contributia
asiguratorie pentru munca.

Astfel, baza de calcul se constituie din veni-
turile realizate 1n ultimele 6 luni anterioare lunii in

care salariatul beneficiaza de concediu medical,
chiar dacéd au fost realizate si la angajatorul A,
avand in vedere cd textul mai sus citat nu
mentioneaza ca se iau in calcul doar veniturile re-
alizate la angajatorul care plateste indemnizatia.

Se totalizeaza veniturile realizate 1a angajatorul
A cu veniturile realizate la angajatorul B in ul-
timele 6 luni si totalul se imparte la numarul de
zile de stagiu realizat de salariat.

Salariatul poate lucra cu salariul
minim doar 24 de luni.

Cand incepe si cand se sfarseste
aceasta perioada?

Conform art. 164 din Codul muncii, niciun
salariat nu poate fi mentinut mai mult de 2 ani
cu salariul minim. Ne aflim in situatia in care
avem salariati care in anul 2024 aveau un
salariu peste nivelul minim din acel an, insa,
odata cu marirea salariului minim brut pe tara
din ianuarie 2025 s-au aflat sub aceasta valoare.
Le-am marit salariul la nivelul anului 2025.
Avand in vedere ca in 2024 au avut un salariu
peste minimul brut pe tara, la ce perioada de 2
ani ne raportam pentru a respecta prevederile
art.164? Calculam din ianuarie 2025 sau avem
in vedere si perioada anterioara?

Solutia specialistului:

Art. 164 din Codul muncii a fost modificat la
data de 14 noiembrie 2024 prin Legea nr. 283/
2024, publicata in Monitorul Oficial nr. 1.139 din
14 noiembrie 2024 si are urmatorul continut:

Art. 164 — (1) Salariul de bazad minim brut pe
tara garantat in plata, corespunzétor programului
normal de munca, se stabileste anual prin hotarare
a Guvernului si se aplica de la data de 1 ianuarie a
anului urmator, cu actualizarea periodica o datd pe
an, dupa consultarea confederatiilor sindicale si
patronale reprezentative la nivel national. In cazul

in care programul normal de munca este, potrivit
legii, mai mic de 8 ore zilnic, salariul de baza
minim brut orar se calculeazd prin raportarea
salariului de bazd minim brut pe tard garantat in
plata la numarul mediu lunar de ore, potrivit pro-
gramului legal de munca aprobat.

(2) Nivelul salariului de bazd minim brut pe
tara garantat in plata, corespunzétor programului
normal de munca, se stabileste si se actualizeaza
potrivit dispozitiilor alin. (1), pe baza procedurii
de aplicare a mecanismului de stabilire si actu-
alizare a salariului de bazd minim brut pe tard
garantat in plata.

(3) Procedura prevazuta la alin. (2) se aproba
prin hotarare a Guvernului, la propunerea Minis-
terului Muncii si Solidaritatii Sociale, cu con-
sultarea Consiliului National Tripartit pentru
Dialog Social.

(4) Procedura prevazuta la alin. (2) stabileste
evaluarea gradului de adecvare a salariului de baza
minim brut pe tard garantat in platd, in functie de
ponderea acestuia 1n castigul salarial mediu brut,
si cuprinde urmatoarele:
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a) modalitatile de stabilire i actualizare a
nivelului salariului minim brut pe tard garantat in
platg;

b) criteriile de stabilire si actualizare ale sala-
riului minim brut pe tard garantat in plata, care sa
includa cel putin urmatoarele elemente:

(i) puterea de cumparare a salariului minim,
ludnd in considerare costul vietii;

(i1) nivelul general al salariilor si distributia
acestora;

(ii1) rata de crestere a salariilor;

(iv) nivelurile si evolutiile productivitatii la
nivel national pe termen lung.

¢) indicatorii statistici nationali comunicati de
Institutul National de Statistica si Comisia Nation-
ald de Strategie si Prognoza, aferenti criteriilor
prevazute la lit. b) si d);

d) setul de indicatori anuali de monitorizare si
evaluare a impactului asupra mediului economic
si social;

e) modul de realizare a analizelor-suport si de
monitorizare a evolutiei salariului de baza minim
brut pe tara garantat in platd, in functie de nivelul
orientativ, intre 47%-52%, al ponderii valorii
salariului de baza minim brut pe tard garantat in
plata in castigul salarial mediu brut, considerat in-
dicator de referinta pentru evaluarea gradului de
adecvare.

(5) Procedura prevazuta la alin. (2) se aplica de
catre Ministerul Muncii si Solidaritatii Sociale,
avand la baza analizele unei institutii de cercetare
specializate 1n analiza si evaluarea de impact a
politicilor din domeniul pietei muncii.

(6) Angajatorul nu poate negocia si stabili
salarii de baza brute, prin contractul individual de
munca si/sau contractul colectiv de munca aplica-
bil, sub valoarea salariului de baza minim brut
orar, prevazut la alin. (1).

(7) In aplicarea prevederilor alin. (1) si (2), prin
hotarare a Guvernului sau negocieri colective nu
pot fi stabilite salarii minime brute sub valoarea

salariului de baza minim brut pe tard garantat in
plata.

(8) Salariul de baza minim brut pe tard garantat
in plata stabilit prin hotarare a Guvernului poate fi
acordat unui salariat pentru o perioada de maxi-
mum 24 de luni, de la data incheierii contractului
individual de munca. Dupa expirarea perioadei
respective, salariatului i se acorda un salariu de
baza superior salariului de baza minim brut pe tara
garantat in plata.

(9) Prin hotarare a Guvernului se poate stabili
0 majorare a salariului de baza minim brut pe tara
garantat in plata prevazut la alin. (1), diferentiat pe
criteriile nivelului de studii si vechimii n munca.

(10) Prevederile alin. (8) se aplica si in cazurile
prevazute la alin. (9).

(11) Toate drepturile si obligatiile stabilite,
potrivit legii, prin raportare la salariul de baza
minim brut pe tard garantat in plata se determina
utilizand nivelul salariului de baza minim brut pe
tard garantat in plata prevazut la alin. (1).

(12) Angajatorul este obligat sa garanteze in
plata salariatilor un salariu de baza brut lunar cel
putin egal cu salariul de baza minim brut prevazut
la art. 160 alin. (3).

(13) Salariul de baza minim brut pe tara garan-
tat in plata este adus la cunostinta salariatilor prin
grija angajatorului.

Prin urmare, avand in vedere prevederile
alin. (8) al art. 164 din Codul muncii, calculati du-
rata de 24 de luni de la data incheierii contractului
individual de munca.

Astfel, daca de la data la care a fost incheiat
contractul individual de munca au trecut 24 de
luni, indiferent daca salariatul a avut sau nu
salariul minim, dupa implinirea celor 24 de luni nu
mai poate lucra cu salariul egal cu cel al salariului
de baza minim brut pe tara garantat in plata stabilit
prin hotarare a Guvernului.

Prin urmare, calculati perioada de la data anga-
jarii.
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Cum procedeaza angajatorul

daca unii salariati nu doresc tichete

de masa?

Societatea doreste sa acorde tichete de masa
angajatilor. Pot o parte dintre angajati sa refuze
acordarea acestora? Acestia detin functia de
baza si sunt angajati cu norma intreaga. Avem
salariati straini care nu doresc tichete de masa,
in schimb doresc sa le acordam o masa caldi pe
zi. Este legala aceasta situatie, de a nu le acorda
tuturor angajatilor tichete de masa?

Solutia specialistului:

Tichetele de masa nu sunt un drept obligatoriu
acordat prin lege tuturor salariatilor, ci un benefi-
ciu pe care angajatorul il acorda in functie de po-
litica internd/buget, cu stabilirea categoriilor de
beneficiari impreuna cu sindicatul/reprezentantii
salariatilor.

In acest sens, Legea nr. 165/2018 prevede in
art. 10 ca angajatorii, impreuna cu organizatiile
sindicale/reprezentantii salariatilor, stabilesc cate-
goriile de bilete de valoare acordate, frecventa si
modalitatea de acordare.

Daca unii salariati nu doresc tichete de masa,
practic se poate gestiona printr-o optiune/renuntare

expresd, in scris, din partea salariatului. Nu este
recomandat sa se impuna primirea tichetelor atunci
cand salariatul nu le doreste, mai ales ca ele sunt
tratate fiscal ca venituri din salarii (se retine im-
pozit si CASS din veniturile salariale).

Se poate reglementa, de exemplu, in regula-
mentul intern/politica de beneficii: salariatii pot
opta intre tichete de masd si masa calda. Acest
lucru rezolva ambele situatii expuse in intrebare —
salariatii care nu opteaza nici pentru tichete, nici
pentru hrana calda si salariatii care opteaza pentru
hrana calda ori tichete de masa.

Din punct de vedere fiscal, masa calda trebuie
tratata distinct fata de tichetele de masa. Codul fis-
cal prevede expres in art. 76 alin. (4!) lit. ¢) ca:
contravaloarea hranei oferite de angajator pentru
angajatii proprii, ca beneficiu cu regim favorabil,
poate fi acordatd daca este prevazutd in
contract/regulament intern, hrana este preparata in
unitati specializate, valoarea hranei nu depaseste
limita valorii maxime a unui tichet de masa/per-
soana/zi si daca se respecta plafonul lunar cumulat
de 33% pentru beneficiile prevazute in art. 76
alin. (41).

Care sunt termenele pentru

inregistrarea modificarilor in REGES?

Va rugam sa ne transmiteti termenele de de-
clarare in REGES a modificarilor contractului
individual de munca.

Solutia specialistului:
Reglementarile referitoare la modificarea con-
tractului individual de munca se gasesc in art. 5

din H.G. nr. 295/2025 privind registrul general de
evidenta a salariatilor.

Art. 5

(1) Transmiterea in Registru a datelor pre-
vazute la art. 4 alin. (2) se face dupa cum urmeaza:

februarie 2026

13



Revista Roméana de Legislatia Muncii, Salarizare si REGES-ONLINE

(2) Orice modificare a datelor prevazute la
art. 4 alin. (2) lit. b) si ¢) se transmite In Registru
in termen de 3 zile lucratoare de la data inre-
gistrarii la angajator a documentului din care
rezultd modificarea intervenita.

Datele prevazute la lit. b) si ¢) sunt:

b) datele de identificare ale salariatilor, cum ar
fi: numele, prenumele, codul numeric personal —
CNP, numarul de identificare fiscala — NIF, cetate-
nia si tara de provenientd — Uniunea Europeana —
UE, din afara Uniunii Europene, Spatiul Economic
European — SEE;

c¢) pentru persoanele cu dizabilitati, gradul,
tipul de handicap si durata certificatului de in-
cadrare n grad si tip de handicap;

Astfel, modificarea acestor date se transmite
in registru in termen de 3 zile lucratoare de la data
inregistrarii la angajator a documentului din care
rezultd modificarea intervenita.

(3) Orice modificare a datelor prevazute la art.
4 alin. (2) lit. e)-i) se transmite in Registru cel
tarziu in ziua anterioara producerii modificarii. Ex-
ceptie fac situatiile In care modificarea se produce
ca urmare a unei hotarari judecatoresti, cand trans-
miterea In Registru se face in termen de 10 zile lu-
cratoare de la data la care angajatorul a luat
cunostintd de continutul acesteia.

Datele prevazute la art. 4 alin. (2) lit. e)-1) sunt:

e) functia/ocupatia, conform specificatiei Clasi-
ficarii ocupatiilor din Romaénia sau altor acte nor-
mative;

f) tipul contractului individual de munca;

g) durata contractului individual de munca, res-
pectiv nedeterminata/determinata;

h) locul de munca, respectiv fix sau mobil;

i) durata timpului de munca si repartizarea
acestuia.

Astfel, modificarea acestor date se transmite in
Registru cel tarziu in ziua anterioara producerii
modificarii. Prin exceptie, in situatiile In care mo-
dificarea se produce ca urmare a unei hotarari

judecatoresti, transmiterea in Registru se face in
termen de 10 zile lucratoare de la data la care an-
gajatorul a luat cunostinta de continutul acesteia.

(4) Orice modificare a datelor prevazute la art.
4 alin. (2) lit. j) se transmite in Registru in termen
de 20 de zile lucratoare de la data producerii mo-
dificarii. Exceptie fac situatiile in care modificarea
se produce ca urmare a unei hotarari judecatoresti,
cand transmiterea 1n Registru se face in termen de
10 zile lucratoare de la data la care angajatorul a
luat cunostinta de continutul acesteia.

Datele prevazute la art. 4 alin. (2) lit. j) sunt:

j) salariul de baza lunar brut, indemnizatiile,
sporurile, precum si alte adaosuri, astfel cum sunt
prevazute in contractul individual de munca sau,
dupa caz, in contractul colectiv de munca.

Astfel, modificarea acestor date se inre-
gistreaza in termen de 20 zile lucratoare de la data
producerii modificarii.

Prin exceptie, 1n situatiile in care modificarea
se produce ca urmare a unei hotarari judecatoresti,
transmiterea n Registru se face in termen de 10
zile lucratoare de la data la care angajatorul a luat
cunostinta de continutul acesteia.

(7) Orice modificare a datelor prevazute la
art. 4 alin. (2) lit. a) se transmite in Registru in ter-
men de 3 zile lucratoare de la data producerii mo-
dificarii.

Datele prevazute la art. 4 alin. (2) lit. a) sunt:

a) datele de identificare ale angajatorului, cum
ar fi: denumirea, codul unic de identificare — CUI,
codul de identificare fiscala — CIF, sediul social,
numele si prenumele reprezentantului legal — pen-
tru persoanele juridice, respectiv: numele, prenu-
mele, codul numeric personal — CNP, domiciliul —
pentru persoanele fizice.

Astfel, modificarea acestor date se inre-
gistreaza in termen de 3 zile lucratoare de la data
producerii modificarii.
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Ce implicatii are schimbarea
denumirii angajatorului?

S-a schimbat denumirea societatii, dar
CUI-ul a ramas acelasi. Cum trebuie operata
aceastia modificare in REGES? De asemenea, in
ceea ce priveste contractele individuale de munca,
este necesara intocmirea unor acte aditionale pen-
tru fiecare salariat? in caz afirmativ, ne puteti
sprijini cu un model de act aditional?

Solutia specialistului:
In REGES, actualizarea denumirii angajatoru-
lui se realizeaza astfel:

Setari — Angajator: Modificare/Actualizare de-
numire angajator (actualizarea se realizeaza prin
sincronizare cu datele de la ONRC).

Actul aditional la contractul individual de
munca presupune acordul de vointa al celor doua
parti, salariat si angajator.

Or, 1n cazul 1n care se modifica denumirea an-
gajatorului, nu este necesar acordul salariatului.

Prin urmare, nu se incheie act aditional.

Schimbarea denumirii angajatorului o puteti
aduce la cunostinta salariatilor printr-o informare
de genul modelului de mai jos:

,»Va aducem la cunostinta ca, incepand cu data
de . .2026, denumirea societatii s-a modifi-
cat din [Denumirea veche] in [Denumirea noud],
CUI ramanand neschimbat: [CUI].

Societatea 1si pastreaza aceeasi identitate ju-
ridica, fiind vorba exclusiv de actualizarea denu-
mirii.

Schimbarea denumirii angajatorului nu afec-
teaza raporturile de munca existente. Denumirea
noud va fi utilizata incepand cu data mentionata
mai sus in toate documentele societatii si va fi ope-
ratd corespunzdtor in aplicatia REGES si in cele-
lalte evidente interne.”

Ce documente trebuie intocmite
pentru deplasarea unor salariati

in China?

Dorim sa trimitem doi angajati in China
pentru schimb de experientid. Ce documente
trebuie si pregatim pentru plecarea si in-
toarcerea lor? Acestia vor sta doua saptamani.

Solutia specialistului:

Conform art. 18 din Codul muncii, anterior
plecdrii salariatului angajatorul roman trebuie
sd-1 comunice salariatului urmatoarele informatii:

a) durata perioadei de munca ce urmeaza sa fie
prestata in strainatate;

b) moneda in care vor fi platite drepturile sala-
riale, precum si modalitatile de plata;

¢) prestatiile in bani si/sau in naturd aferente
desfasurarii activitatii in strainatate;

d) conditiile de clima;

e) reglementarile principale din legislatia
muncii din acea tara;

f) obiceiurile locului a caror nerespectare i-ar
pune 1n pericol viata, libertatea sau siguranta per-
sonala;

g) conditiile de repatriere a lucratorului, dupa
caz.

februarie 2026
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Astfel, angajatorul trebuie sa informeze
salariatul anterior plecarii cu privire la elementele
de mai sus. Practic, angajatorul intocmeste o in-
formare scrisa pe care o comunica salariatului, iar
salariatul semneaza de luare la cunostinta.

Foarte important este ca societatea din Roma-
nia sa se intereseze, anterior plecarii, cu privire la
eventualele obligatii aplicabile in China in situatia

in care isi trimite salariatii in acest stat (inclusiv
cerinte de acces/intrare, formalitati locale, reguli
privind prestarea activitatii, eventuale notificari
sau restrictii), intrucat aceste aspecte sunt regle-
mentate de legislatia din China.

De asemenea, pentru justificarea cheltuielilor
si pentru decontarea acestora este necesara in-
tocmirea ordinului de deplasare.

Ce persoane pot completa si
transmite date in REGES?

Un administrator numit prin act constitutiv,
care este si asociat unic, poate transmite date in
REGES? Mentionez ca el nu are contract de
munca sau de mandat la societate. Are salariati,
dar nu doreste s numeasca unul dintre ei pen-
tru REGES.

Solutia specialistului:

Conform art. 3 din H.G. nr. 295/2025 privind
Registrul general de evidentd a salariatilor —
REGES-ONLINE:

(5) Completarea si transmiterea datelor in Re-
gistru, precum si prelucrarea acestora se realizeaza
de catre unul sau mai multi salariati, desemnati
prin decizie scrisa de citre angajatorii prevazuti la
art. 1, cu respectarea prevederilor legale privind

protectia si confidentialitatea datelor cu caracter
personal.

(6) Angajatorii prevazuti la art. 1 lit. a) si ¢) pot
contracta serviciul de completare si transmitere a
datelor In Registru, prin incheierea de contracte de
prestari servicii cu prestatorii prevazuti la art. 2
lit. b), cu respectarea obligatiilor legale privind
protectia datelor cu caracter personal.

(7) In cazul previzut la alin. (6), completarea
si transmiterea datelor in Registru, precum si pre-
lucrarea acestora se realizeaza de catre unul sau
mai multi salariati desemnati prin decizie scrisa de
catre prestator, dintre salariatii proprii.

Astfel, din reglementarile citate nu rezulta ca
administratorul poate completa si transmite date in
REGES, textul facand referire expres la salariati,
desi, tehnic, sistemul permite. Prin urmare, regle-
mentarea legala se referd exclusiv la salariati, ad-
ministratorul nefiind mentionat printre persoanele
care pot completa si transmite date Tn REGES.

Desi, 1n practica, administratorii completeaza
si transmit date in REGES, avand in vedere ca
tehnic este posibil, nu recomandam acest lucru,
date fiind reglementarile legale referitoare la per-
soanele care pot completa si transmite date in
REGES, precum si reglementarile legale referi-
toare la mandatul administratorului, conform
carora acesta, in aceasta calitate, poate realiza acte
de administrare.
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Instanta a decis

Concedierea in timpul concediului
medical. Momentul relevant stabilit

de inalta Curte de Casatie si Justitie
prin Decizia nr. 18/2025

Aplicarea interdictiei de concediere pe durata
incapacitatii temporare de munca a generat, in
timp, o practica judiciard neunitara, determinata in
principal de identificarea momentului relevant
pentru verificarea legalitatii concedierii. Diver-
genta nu a vizat existenta interdictiei — consacrata
expres de art. 60 alin. (1) lit. a) din Codul muncii
— ci momentul la care aceasta trebuie raportata:
data emiterii deciziei de concediere sau data co-
municarii acesteia catre salariat.

Intr-o prima orientare jurisprudentiala, unele
instante au apreciat ca interdictia opereaza daca
salariatul se afla in concediu medical la data co-
municarii deciziei de concediere, chiar daca
aceasta fusese emisa anterior. Argumentul princi-
pal a fost acela ca efectele concedierii se produc
la momentul comunicarii, astfel incat starea de in-
capacitate temporard de munca existenta la acel
moment ar interzice concedierea.

Intr-o a doua orientare, alte instante au consi-
derat cd momentul relevant este cel al emiterii de-
ciziei, ca act unilateral de vointa al angajatorului.
Potrivit acestei interpretari, daca decizia a fost
emisa Intr-o perioada 1n care salariatul nu se afla
in concediu medical, intervenirea ulterioara a in-
capacitatii temporare de munca nu poate afecta le-
galitatea actului, c¢i doar amana producerea
efectelor incetarii contractului.

Aceasta practicad neunitarda a determinat se-
sizarea Inaltei Curti de Casatie si Justitie de catre

Colegiul de conducere al Curtii de Apel Craiova,
in vederea solutionarii recursului in interesul legii.

Prin Decizia nr. 18/2025, Inalta Curte a stabilit
ca interdictia prevazuta de art. 60 alin. (1) lit. a)
din Codul muncii se raporteaza la momentul emi-
terii deciziei de concediere, iar nu la momentul co-
municdrii acesteia si nici la data de la care
concedierea produce efecte.

Cu alte cuvinte, angajatorului 1i este interzis sa
emitd decizia de concediere pe durata incapacitatii
temporare de munca, nu s 0 comunice sau sa o
puna in executare in aceastd perioada.

In motivare, Inalta Curte a retinut ca sintagma
,,hu poate fi dispusa”, utilizata de legiuitor, vizeaza
actul juridic prin care angajatorul 1si manifesta
vointa de a Inceta contractul individual de munca,
respectiv decizia de concediere. Comunicarea de-
ciziel reprezintd o etapa ulterioara, necesara pentru
producerea efectelor, dar lipsita de relevanta sub
aspectul respectarii interdictiei legale.

De asemenea, instanta suprema a subliniat ca,
in cazul in care incapacitatea temporara de munca
intervine dupa emiterea deciziei, contractul indi-
vidual de munca este suspendat de drept, iar
efectele concedierii se vor produce numai dupa
incetarea suspendarii. Aceasta solutie asigura pro-
tectia salariatului pe durata concediului medical,
fara a afecta validitatea unui act de concediere
emis in mod legal.

februarie 2026
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Decizia nr. 18/2025, publicata in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea I, este obligatorie
potrivit art. 517 alin. (4) din Codul de procedura
civila si are un impact direct in practica angajato-
rilor. In concret, angajatorul trebuie sa verifice

daca, la data emiterii deciziei de concediere,
salariatul se afld in concediu medical. Daca
salariatul este In concediu medical la acel moment,
decizia nu poate fi emisd. Daca insa concediul
medical intervine ulterior emiterii, actul raiméane
valabil, iar efectele incetarii se vor produce dupa
incetarea suspendarii de drept a contractului indi-
vidual de munca.

Concluzie

Prin Decizia nr. 18/2025, Inalta Curte de
Casatie si Justitie a pus capat unei practici judi-
ciare neunitare, stabilind in mod clar ca momentul
relevant pentru aplicarea interdictiei de concediere
este cel al emiterii deciziei, nu al comunicarii aces-
teia.

Solutia consolideaza securitatea raporturilor ju-
ridice de munca si ofera angajatorilor un reper pre-
cis In gestionarea procedurilor de concediere,
impunand totodata o verificare riguroasa a situatiei
salariatului la data emiterii actului. Prudenta
ramane esentiald, intrucat emiterea deciziei in pe-
rioada concediului medical atrage sanctiunea
nulitatii.

Articole de specialitate

Efectele O.U.G. nr. 91/2025.
Vom avea oare mai putine concedii
medicale fictive de la 1 februarie?

Conform O.U.G. nr. 91/2025, in cazul
concediilor medicale acordate in perioada 1
februarie 2026-31 decembrie 2027, prima zi de
concediu nu se mai pliteste. Concret, salariatul
care se imbolnaveste nu mai beneficiaza de
indemnizatie decit incepind cu a doua zi de

incapacitate temporari de munca, mai intii de
la angajator (pina in a sasea zi) si apoi de la
FNUASS. Scopul acestei masuri este eliminarea
(sau macar diminuarea) concediilor medicale
fictive, mai ales a celor de doar 1-2 zile, doar ca
implicatiile ei sunt mult mai ramificate.
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Sa remarcam, in primul rand, cd masura se
aplicd tuturor concediilor medicale acordate
incepand cu 1 februarie 2026, indiferent de ca-
racterul real sau fictiv al incapacitatii de munca.

Ceea ce Inseamna ca salariatul, chiar daca este
bolnav, pierde din start nigte bani — anume o suma
care porneste de la 60 de lei si poate ajunge la
cateva sute de lei, in functie de marimea salariului
lui si de durata concediului medical de care
beneficiaza.

Va reamintim, ncepand cu 1 august 2025,
indemnizatia de concediu medical se calculeaza in
felul urmator: se aduna veniturile brute obtinute n
ultimele 6 luni, suma totald se imparte la numarul
de zile lucratoare, se obtine media zilnica, iar din
aceastd medie zilnica se calculeaza un procent de
55%, 65% sau 75%, aplicat in functie de durata
perioadei de incapacitate temporard de munca.

Cea mai mica valoare a acestei indemnizatii (pe
care angajatul o pierde 1n urma intrarii in vigoare
a 0.U.G. nr. 91/2025) este pentru un salariu minim
pe economie (4.050 de lei) si pentru un concediu
de pana la 7 zile, anume 60 de lei, ea ajungand 1nsa
la 360 de lei, pentru un salariu de 17.000 de lei brut
si un concediu de peste 15 zile. $i cu cat mai mare
salariul, cu atat mai mare indemnizatia.

De mentionat ca angajatul pierde acesti bani cu
toate cd el isi plateste integral contributia lunara
de sanatate (10% din brut), fapt care aratd ca
masura neplatii primei zile de concediu medical
este una injustd, deoarece efectele ei sunt
unilaterale: doar angajatul pierde bani, pe cand sta-
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tul nu. Statul Incaseaza in continuare, bine-mersi,
integral, contributia de sanatate (CASS).

Ca urmare, sesizand aceasta injustete, firmele
ar putea decide sa pliateasca ele prima zi de
concediu medical (daca au certitudinea ca boala
este reald), suma in cauza urmand sa fie consi-
derata venit salarial obignuit, supus impozitului pe
venit si contributiilor de asigurari sociale.

Ar fi, intr-adevar, un efort in plus pentru firma,
dar astfel s-ar repara o situatie dezavantajoasa
pentru salariat, pentru care acesta nu are nicio vina.

Apoi, o altd implicatie a acestei masuri se leaga
demodul in care aceasta prima zi de concediu
medical este Inregistratda in REGES. Faptul ca ea
este neplatitd nu i afecteaza caracterul de concediu
medical, deci In niciun caz nu trebuie Inregistrata
drept concediu fara plata, pentru ca astfel se
diminueaza atat vechimea salariatului, cat si
istoricul lui privind plata de contributii i asigurari
sociale. Din acest motiv, ziua In cauza trebuie
raportata drept concediu medical (neplatit).

In concluzie, noutatea introdusi de O.U.G.
nr. 91/2025, anume neplata primei zile de concediu
medical, nu este foarte inspirata.

Autoritatile au justificat interventia legislativa
prin necesitatea asigurarii disciplinei in acordarea
concediilor medicale, a utilizarii eficiente a
fondurilor publice si a evitarii unor cheltuieli
considerate nejustificate, fara ca ordonanta sa
invoce explicit existenta unor studii sau date
statistice detaliate privind amploarea fenomenului
concediilor fictive.

Tel
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Doua neclaritati majore care apar
la acordarea concediului de risc
maternal

Potrivit art. 9 din O.U.G. nr. 96/2003, in
cazul in care o salariati gravida, liuza sau care
alapteaza desfasoara la locul de munca o
activitate care prezinta riscuri pentru sinatatea
sa, angajatorul este obligat sia-i modifice
temporar conditiile de munca sau, daca acest
lucru nu e posibil, sa o repartizeze pe alt post,
unul fara riscuri. Si daca nici acest lucru nu e
posibil, trebuie sa ii acorde concediu de risc
maternal — un tip de concediu aparte, care in
practica ridica doua probleme.

Prima problema:

in ce misurd concediul de risc maternal
constituie un caz de suspendare a contractului
individual de munca?

Intrebarea e pertinentd, deoarece nici Codul
muncii, nici O.U.G. nr. 96/2003 nu prevad pe
undeva faptul cé, pe parcursul concediului de risc
maternal, contractul de munca se suspenda (Codul
muncii vorbeste la art. 50 lit. a) doar despre
suspendarea in cazul concediului de maternitate,
doar cd acesta e un concediu de tip diferit).

Si raspunsul e urmatorul: din moment ce, pe
perioada concediului de risc maternal, munca nu
se presteaza si nici nu se datoreaza salariu, rezulta
ca da, el constituie un caz de suspendare a
contractului individual de munca.

Mai exact, este vorba despre o suspendare de
drept, deoarece, in mod clar, ea intervine
independent de vointa partilor: nici salariata nu
poate alege daca sa lucreze sau nu, si nici
angajatorul nu poate decide daca sa ii acorde sau
nu concediu de risc maternal. El este obligat sa
faca acest lucru, altfel risca o amenda de la 5.000
lei la 10.000 lei, conform art. 27 alin. (1) lit. b) din
O.U.G. nr. 96/2003.

A doua problema:
In baza carui articol de lege se opereaza

suspendarea de drept in cazul concediului de
risc maternal?

Acest aspect este relevant mai ales in vederea
inregistrarii suspendarii in REGES, unde trebuie
precizat temeiul de drept al suspendarii. lar
lit. a), b) si 1) din Codul muncii:

1) art. 50 lit. a) — concediu de maternitate

2) art. 50 lit. b) — concediu pentru incapacitate
temporara de munca

3) art. 50 lit. 1) — In alte cazuri expres prevazute
de lege

perfect aplicabila. Astfel, unii specialisti sustin ca
se aplica lit. a), deoarece atdt concediul de
maternitate, cat si cel de risc maternal privesc cam
acelasi beneficiar, adica o salariatd care urmeaza
sd nasca sau a nascut deja.

Dimpotriva, alti specialisti apreciaza ca
suspendarea intervine in temeiul art. 50 lit. b),
fiind un concediu de protectie a sanatatii salariatei.
Iar altii afirma ca suspendarea intervine in temeiul
art. 50 lit. 1), fiind guvernatd de un act normativ
clar, anume O.U.G. nr. 96/2003, doar ca actul
normativ 1n cauza nu prevede expres aceastd
ipoteza de suspendare.

Varianta cea mai logica ar fi a doua, anume
aplicarea lit. b), deoarece concediul de risc
maternal chiar poate fi asociat cu concediile pentru
incapacitate temporara de munca.

Si acesta a fost si punctul de vederea al Inaltei
Curti de Casatie si Justitie care, prin Decizia nr.
361/2025, a statuat urmatoarele: concediul de risc
maternal reprezintd un caz de suspendare de drept
a contractului individual de munca in sensul art.
50 lit. b) din Codul muncii.

Asadar, la finregistrarea in REGES a
concediului de risc maternal se va mentiona art. 50
lit. b) ca temei al suspendarii.
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Daca salariatul comite o ilegalitate

la ordinul sefului direct, poate fi tras

la raspundere?

Ce trebuie sa faca un vanzitor daci mana-
gerul magazinului ii spune sd nu elibereze
chitanta pentru anumite incasari in numerar?
Sau un mecanic auto, daca seful service-ului 1i
cere sa inlocuiasca la masina unui client anu-
mite piese cu unele mai vechi, dar functionale
(sa participe, practic, la un furt)? Un muncitor
in constructii, dacd maistrul ii solicita sa
execute 0 manevra prin care isi pune in pericol
colegii? Pot ei sa refuze indeplinirea acestor
ordine?

Sunt doua articole in Codul muncii, care
trebuie luate in considerare aici:

1) art. 40, care spune ca angajatorul are dreptul
sd dea dispozitii cu caracter obli-
gatoriu pentru salariat, sub rezerva

legalitatii lor; O

2) art. 247, care spune cd anga-
jatorul are dreptul sa aplice sanctiuni
disciplinare salariatilor cand constata
ca acestia au savarsit o abatere
disciplinara, la abatere incadrandu-se
inclusiv incalcarea ordinelor si
dispozitiilor legale ale conduca-
torilor ierarhici.

Analizand aceste prevederi, s-ar
intelege, deci, ca ordinele trebuie
indeplinite, odata ce vin de la an-
gajator sau de la superiorul direct,
pentru ca relatiile de munca 1n sine
implica un raport de subordonare.

insa, dupa cum se observa,
ambele articole de mai sus fac
referire la legalitatea ordinelor
primite.

e O

Salariatul este obligat sa le indeplineasca doar
daca acestea sunt legale (!), ca urmare, daca nu
sunt legale, el poate refuza sa se conformeze. Doar
ca se naste imediat o Intrebare: cum isi da seama
salariatul daca un ordin este legal sau nu?

Desigur, un contabil, prin natura pregatirii sale,
stie ca este ilegal sa diminueze profitul impozabil
al societatii prin introducerea in contabilitate a
unor cheltuieli fictive, deci nu poate sa execute
niste ordine in acest sens primite de la
administratorul firmei si sa spuna apoi ca nu stia
ca acestea contravin legii.

In schimb, un sofer de camion e mai putin
probabil sd stie cd nu are voie sa transporte
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anumite tipuri de deseuri, pe care legea le
incadreaza la deseuri periculoase, daca patronul
i-a solicitat acest lucru.

Iatd de ce vinovatia sau nevinovatia salariatului
se stabileste In functie de cat de evidentd era
ilegalitatea ordinului primit si executat. Salariatul
este scutit de pedeapsa doar daca nu avea cum sa
aprecieze caracterul ilegal al ordinului, adica daca
nu avea cunostintele sau informatiile necesare
pentru a-l verifica.

In caz contrar, daca ordinul a fost in mod
evident ilegal, salariatul care l-a executat este si el
raspunzator (chiar daca a actionat sub presiune),
deoarece era obligat sa refuze executarea.

Codul Penal 1l responsabilizeaza atat pe cel
care da ordinul ilegal, cat si pe cel care il executa,
daca acesta din urma avea posibilitatea sa realizeze
caracterul ilegal al comenzii, exceptii fiind doar
pentru subalternii care nu aveau aceastd po-
sibilitate.

Cea mai simpla modalitate de a va
desparti de un salariat

Potrivit art. 55 din Codul muncii, contractul
de munca poate inceta prin acordul partilor.
Asadar, nu demisie, nu concediere, nu situatii
tensionate. Angajatorul si salariatul decid pur
si simplu si incheie colaborarea, de 0 maniera
amicald, fira ca asta sa insemne insa ca doar isi
string mainile, isi ureaza reciproc ,,Succes!” si
gata. Acordul partilor este de fapt un nou
contract pe care il semneaza cei doi, un contract
cu prevederi punctuale, care stabilesc conditiile
exacte ale terminarii relatiei de munca.

Ce trebuie sa cuprinda acordul partilor cu
privire la incetarea contractului de munca?

1. Momentul exact al incetéirii raportului
de munca

Intr-adevar, acordul trebuie si contind o fraza
de genul: ,,Prezenta conventie isi va produce
efectele incepand cu data de ... Pana la aceasta
data, dl X.Y. va continua sa presteze munca §i va
fi salarizat.”

Salariatul va munci ca si pana atunci, fara nicio
diminuare a responsabilitatilor sau drepturilor sale,
doar ca la data mentionatd isi va lua ,La
revedere!” si va pleca.

Dar asta doar daca in perioada de pana la
implinirea termenului nu va interveni un motiv de

suspendare a contractului, cum ar fi un concediu
medical.

Potrivit art. 49 alin. (6) din Codul muncii, ,,in
cazul suspendarii contractului individual de
munca, se suspendd toate termenele care au
legatura cu incheierea, modificarea, executarea sau
incetarea contractului individual de munca”,
suspendarea vizand inclusiv termenul stabilit prin
acordul partilor.

Cu alte cuvinte, daca salariatul se afla in
incapacitate de muncad sau intr-un alt caz de
suspendare a contractului, acordul nu isi va putea
produce efectele, urmand ca Incetarea efectiva a
contractului sa aiba loc abia dupa incetarea
suspendarii.

2. Drepturi si obligatii ale salariatului

La obligatii poate fi vorba, de exemplu, despre
eliberarea locuintei de seriviciu (daca salariatul a
beneficiat de asa ceva) sau despre restituirea unei
parti din sumele cheltuite cu formarea sa
profesionald, daca plecarea sa din firma se produce
inainte de termenul prevazut in clauza de formare
profesionala.

lar la drepturi poate figura dreptul la o
indemnizatie de neconcurentd, platitd lunar de
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(fostul) angajator, in conditiile art. 21 din Codul
muncii, sau dreptul de a primi o sumai
suplimentara, ca o formda de multumire pentru
activitatea depusa in firma.

Aceasta suma suplimentara poate fi privita si
ca o compensatie pentru faptul ca, dupa incetarea
contractului de munca prin acordul partilor, fostul
salariat nu va avea dreptul la indemnizatie de
somaj.

Sa retinem, in concluzie, ca acordul de incetare
trebuie privit ca un caz distinct de incetare a
contractului individual de munca, un caz care nu

se va supune nici regimului juridic al concedierii,
nici celui al demisiei.

El va fi supus numai vointei partilor, de aceea
este recomandabil ca un astfel de acord sa
cuprinda dispozitii privind obligatiile remanente
ale partilor una fata de cealalta, intr-un mod cat
mai complet.

Acordul trebuie, deci, sia fie neechivoc, sa
conduca in mod clar la concluzia cd partile
urmadresc incetarea raportului juridic dintre ele si
sd prevada cat mai multe detalii privind viitorul
relatiei dintre parti.

Rapoarte ITM, bilanturi, statistici

Piata muncii in tranzitie. Care sunt

perspectivele HR in 2026

La finalul anului 2025, piata muncii din Roma-
nia era functionald, dar starea de bine a angajatilor
era fragild. Intrarea in 2026 aduce noi provocari
pentru angajatori, de la retentia talentelor Ila
adoptarea tehnologiei si a politicilor flexibile.

Inceputul acestui an giseste angajatorii intr-un
proces de ajustare: peste 80% dintre companii in-
tentioneazd sa creasca salariile, iar pachetele de
beneficii si flexibilitatea incep sa se claseze tot mai
bine in strategia de resurse umane (HR). Datele in-
dica o fortd de munca rezilienta, capabila sa livreze
rezultate, dar supusa unor niveluri ridicate de pre-
siune si epuizare.

Anul trecut, starea de bine a salariatilor din
Romania s-a aflat intr-o zona functionala, dar
fragila, potrivit Indexului Employee Wellbeing
2025.

Desi peste 41% dintre angajatii romani au
reusit sd isi mentind un nivel rezonabil de echilibru
la locul de munca, 1 din 4 salariati s-a aflat intr-o

zona de risc psihologic si burnout, in timp ce doar
30% au resimtit o stare de multumire ridicata.
Principalele surse de epuizare indicate au fost:

— volumul mare de munca (23,3%),

— presiunea constantd a termenelor-limita
(19,6%),

— lipsa echilibrului dintre viata personala si cea
profesionala (16,4%),

— absenta feedbackului (9,1%).

Indexul starii de bine (Employee Wellbeing
2025) este realizat de RoCoach si Novel Research
pentru a masura calitatea reald a experientei de
muncd a angajatilor romani.

Datele au fost colectate in perioada noiembrie-
decembrie 2025, prin metoda CAWI (Computer
Assisted WEB Interviews), pe un esantion national
de 1.000 de angajati din mediul urban.

februarie 2026
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Dupa un an in care cresterile veniturilor au
fost preponderent moderate, majoritatea com-
paniilor intentioneaza sa creasca salariile in
2026. Accentul se pune si pe beneficiile oferite,
astfel ca diferentierea pe piata muncii se va face
tot mai mult prin pachetele de beneficii si politicile
flexibile de lucru pentru atragerea si retentia anga-
jatilor.

Majoritatea angajatorilor cred ca nivelurile
salariale sunt aliniate cu cele ale concurentei, dar
23% au admis ca ofera salarii sub nivelul pietei
pentru roluri similare, ceea ce creeaza dificultati
in atragerea si retentia talentelor. Anul trecut, 37%
dintre companii si-au extins personalul, 38% l-au
mentinut stabil si 25% au redus numarul de sala-
riati.

In timp ce 83% dintre angajatorii din Roménia
au declarat ca intentioneaza sa majoreze salariile
pentru personalul white-collar (TESA — tehnic,
economic si socio-administrativ), 85% au estimat
cresteri pentru personalul blue-collar (muncitori),
potrivit raportului HR Trends 2026, realizat de
Randstad Romania. Studiul mai arata ca 38% din-
tre angajatori nu intentioneaza sa puna in practica
aranjamente de lucru flexibil in 2026, iar 29% ex-
ploreaza munca part-time, pe baza de proiect sau
forta de munca temporara. In ceea ce priveste or-
ganizarea muncii, modelul predominant pentru
munca de acasd ramane de doua zile pe saptdmana.
Comparativ cu anul precedent, se observa o usoara
crestere a formatelor complet flexibile, iar 3% din-

tre angajatori au implementat deja saptdmana de
lucru de doar patru zile.

Chiar daca integrarea inteligentei artificiale
(Al) si automatizarea anumitor procese au dus la
scaderea intentiilor de angajare in anumite depar-
tamente, 30% dintre liderii respondenti au in plan
cresterea numarului de angajati in 2026. Dez-
voltarea afacerii este principalul motiv, desi la
niveluri putin mai scazute fata de anii anteriori.

In plus, investitiile in tehnologie continua s
creasca: 38% dintre companii intentioneaza sa ex-
tinda utilizarea Al, fatd de 35% in 2025. In 2026,
Al va fi folosita mai ales in managementul perso-
nalului, analiza de piata, dezvoltarea strategiilor,
marketing si publicitate, finante si contabilitate,
precum si servicii clienti. Cu toate acestea, apro-
ximativ o treime dintre companii nu au inca o vi-
ziune clard asupra modului in care vor folosi Al.

Cercetarea HR Trends 2026 a Randstad Romania,
in colaborare cu firma globala de cercetare si analiza
Evalueserve, se bazeaza pe un sondaj realizat, in pe-
rioada octombrie-decembrie 2025, in randul a peste
217 lideri de business din mai multe industrii.

Presiunea asupra costului fortei de munca
ramane ridicata, pe fondul deficitului de talente si
al competitiei intre angajatori. In acelasi timp, in-
vestitiile Tn Al si tehnologie ofera oportunitati pen-
tru optimizarea proceselor, dar succesul va
depinde de strategii clare si de adaptare continua
din partea angajatorilor si angajatilor.
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