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Editorial

Ce se intampla daca salariatul
gaseste pe cardul de salariu
0 suma mai mare decat

cea cuvenita?

de Mihai Balescu

E o situatie destul de frecventa, generata, evident, de o eroare a departa-
mentului Salarizare, o situatie care, intr-o lume ideald, nu creeaza probleme:
salariatul 1si anunta angajatorul despre eroarea survenita si returneaza cu
promptitudine diferenta. Dar ce se Intampla daca salariatul trece totul sub tacere
si eroarea este apoi descoperitd? Ce prevede legislatia muncii intr-o asemenea
situatie?

Art. 256 alin. (1) din Codul muncii spune foarte clar:
(1) Salariatul care a incasat de la angajator o suméa nedatorata este obligat
sa o restituie.

Cu o completare importantd: suma trebuie restituita integral, dintr-o
data. Nu poate fi vorba aici despre o restituire esalonata, prin retineri ulterioare
din salariu, asa cum se intampla in cazul recuperarii unei pagube produse an-
gajatorului in urma unei fapte aflate in legaturd cu munca. Acolo este alta
poveste, paguba trebuie dovedita, evaluata si recuperata ulterior conform unor
reguli clare, in functie de cuantumul acesteia.

Revenind, suma gasita in plus pe card trebuie restituita integral. Doar ca,
in practica (in lumea reald), se intdmpla adesea ca salariatul sa treaca sub tacere
faptul ca a beneficiat necuvenit de o anumita suma de bani. Ba mai mult, el
chiar cheltuieste fara mustrari de constiintd suma 1n cauza, acoperit de ,,scuza”
ca nu a gresit de fapt cu nimic si ca n-are nicio vina ca firma i-a virat niste bani
in plus.

Ce poate face angajatorul cand descopera eroarea?

Singura solutie este sa il dea 1n judecata pe salariat si sa pretinda restituirea
sumei primite necuvenit, cu precizarea cé trebuie sa fac acest lucru in termen
de 3 ani de la incident. Dupa 3 ani, fapta salariatului se prescrie, potrivit
art. 268 alin. (1) lit. ¢) din Codul muncii.

Desigur, o asemenea fapta a salariatului distruge iremediabil relatia de in-
credere intre el si angajator. Vorbim, pana la urma, despre un furt, o abatere
disciplinara grava care se poate sanctiona fara probleme cu concedierea, cu
conditia ca atat abaterea, cat i sanctiunea aferenta sa fie trecute in regulamen-
tul intern.

@ RENTROP & STRATON
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Noutati legislative

CAEN Rev. 3

Prin H.G. nr. 788/2026 pentru versiunea CAEN
Rev. 3, aprobata prin Ordinul presedintelui Insti-
tutului National de Statistica nr. 377/2024 privind
actualizarea Clasificarii activitatilor din economia
nationala — CAEN, se stabileste o noud perioada
de implementare, de 6 luni, in care se aplica in
mod corespunzator prevederile alin. (3).

De la data intrérii In vigoare a prezentei hotarari,
incepe sa curga, in ceea ce priveste versiunea CAEN
Rev. 3, termenul prevazut la art. 5! alin. (2') din Ho-
tararea Guvernului nr. 656/1997 privind aprobarea
Clasificarii activitatilor din economia nationala —
CAEN, cu modificarile si completarile ulterioare, pre-
cum si cu completarile aduse prin prezenta hotarare.

Conform art. 12 alin. (3) din Legea nr. 24 din 27
martie 2000 privind normele de tehnica legislativa
pentru elaborarea actelor normative, actele norma-
tive prevazute la art. 11 alin. (1), cu exceptia legilor
si a ordonantelor, intrad in vigoare la data publicarii
in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, daca in
cuprinsul lor nu este prevazuta o data ulterioara.
Atunci cand nu se impune ca intrarea in vigoare sa
se produca la data publicarii, In cuprinsul acestor
acte normative trebuie sa se prevada ca ele intra in
vigoare la o data ulterioara stabilita prin text.

Prin urmare, H.G. nr. 788/2026 a intrat in vi-
goare la data publicarii in Monitorul Oficial, res-
pectiv 01 octombrie 2026. Prelungirea termenului
pentru CAEN Rev 3 este de 6 luni de la data de
1 octombrie 2026.

(Hotararea Guvernului nv. 788 din I octombrie
2026 pentru completarea art. 5' din Hotardrea
Guvernului nr. 656/1997 privind aprobarea Cla-
sificarii activitatilor din economia nationala —
CAEN, publicata in Monitorul Oficial nr. 835 din
1 octombrie 2026)

Tichetele de cresa
Pentru semestrul II al anului 2026, Incepand cu

luna octombrie 2026, valoarea sumei lunare care
se acorda sub forma de tichete de cresa, stabilita

potrivit prevederilor art. 33 din Normele metodo-
logice de aplicare a Legii nr. 165/2018 privind
acordarea biletelor de valoare, aprobate prin Ho-
tararea Guvernului nr. 1.045/2018, cu modificarile
ulterioare, este de 770 lei.

Valoarea nominala de 770 lei se aplica si pentru
primele 2 luni ale semestrului I al anului 2027, res-
pectiv februarie 2027 si martie 2027.

(Ordin al ministrului finantelor si al ministrului
muncii, familiei, tineretului si solidaritatii sociale, in-
terimar nr. 1.255 din 18 septembrie 2026 sinr: 1.187
din 27 august 2026 privind stabilirea valorii sumei
lunare indexate care se acorda sub forma de tichete
de cresa pentru semestrul 11 al anului 2026, publicate
in Monitorul Oficial nr: 830 din 30 septembrie 2026)

Valoarea nominala a tichetelor de masa

Prin Ordinul 1.188/1254/2026 s-a stabilit va-
loarea nominala a unui tichet de masa. Astfel, pen-
tru semestrul II al anului 2026, Incepéand cu luna
octombrie 2026, valoarea nominala a unui tichet
de masa, stabilita potrivit prevederilor art. 33 din
Normele metodologice de aplicare a Legii nr. 165/
2018 privind acordarea biletelor de valoare, apro-
bate prin Hotararea Guvernului nr. 1.045/2018, cu
modificarile ulterioare, nu poate depasi cuantumul
de 45 lei. Aceasta valoare se aplica si pentru pri-
mele doud luni ale semestrului I al anului 2027,
respectiv februarie 2027 si martie 2027.

(Ordin al ministrului finantelor si al ministrului
muncii, familiei, tineretului si solidaritdtii sociale,
interimar nr. 1.188 din 27 august 2026 si nr. 1.254
din 18 septembrie 2026 pentru stabilirea valorii
nominale indexate a unui tichet de masd pentru se-
mestrul 1l al anului 2026, publicat in Monitorul
Oficial nr. 830 din 30 septembrie 2026).

Procedura de stabilire si plata a alocatiei
lunare de plasament, a indemnizatiei
de sprijin si a indemnizatiei pentru tineri

Prin Ordinul nr. 1.277/2026 pentru modificarea
Ordinul ministrului muncii, familiei, protectiei so-
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ciale si persoanelor varstnice nr. 1.733/2015 pri-
vind aprobarea Procedurii de stabilire si plata a
alocatiei lunare de plasament, a indemnizatiei de
sprijin si a indemnizatiei pentru tineri, publicat in
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 680
din 8 septembrie 2015, se aproba Procedura de sta-
bilire si plata a alocatiei lunare de plasament, a in-
demnizatiei de sprijin si a indemnizatiei pentru
tineri, acordate in baza prevederilor art. 128 alin.
(1) si (2') si art. 129 alin. (4?) si (4°) din Legea nr.
272/2004 privind protectia si promovarea dreptu-
rilor copilului, republicata, cu modificarile i com-
pletarile ulterioare, prevazuta in anexa care face
parte integranta din prezentul ordin.

»Astfel, alocatia se acorda si dupa implinirea
de catre copil a varstei de 18 ani, numai in cazul
plasamentului, daca aceastd masura se continua si
dupa aceasta data, dupa cum urmeaza:

a) pe toata durata continuarii studiilor, daca ta-
narul care a implinit varsta de 18 ani 1si continua
studiile, o singura data, in fiecare forma de in-
vatamant prevazuta de lege;

b) pe o perioada de pana la 2 ani, in care tanarul
poate solicita continuarea masurii de plasament.

(4) In situatia in care tanarul incepe o forma de
invatamant prevazuta de lege in aceasta perioada,
care determind prelungirea masurii de plasament,
se poate solicita alocatie pana la finalizarea studii-
lor, dar fara a depasi varsta de 26 de ani.”

Pentru tinerii care implinesc varsta de 18 ani,
cererea este nsotita si de copia dovezii continuarii
studiilor la o forma de invataimant prevazuta de
lege, eliberata de unitatea de invatimant la care
frecventeaza cursurile, care a stat la baza prelun-
girii masurii de plasament.

In situatia in care pentru tanarul care a implinit
varsta de 18 ani si urmeaza studiile la o forma de
invagagmant prevazuta de lege inainte de terminarea
anului scolar se prezinta documentele prevazute la
art. 15 alin. (2) si (3), plata alocatiei si, dupa caz,
a indemnizatiei lunare de sprijin nu se suspenda.

In aplicarea prevederilor art. 129 alin. (4%) si
(4%) din Legea nr. 272/2004, republicata, cu modi-
ficarile si completarile ulterioare, indemnizatia lu-
nard, denumita in continuare indemnizatia pentru
tineri, se acorda tinerilor care fac dovada ca ur-
meaza o forma de invatimant prevazuta de lege
sau au un loc de munca si nu au implinit varsta de
26 de ani.

Indemnizatia pentru tineri se acorda:

a) tinerilor care au dobandit capacitate deplina
de exercitiu si care opteaza, in scris, pentru ince-
tarea masurii de protectie speciald, stabilita 1n
conditiile Legii nr. 272/2004, republicata, cu mo-
dificarile si completarile ulterioare;

b) tinerilor care au iesit din sistemul de pro-
tectie speciala si care indeplinesc conditiile preva-
zute la alin. (1).

Actul normativ reglementeaza urmatoarele mo-
dele de formulare:

Anexa nr. 1: Cerere si declaratie pe propria
raspundere pentru acordarea indemnizatiei lu-
nare pentru tineri;

Anexa nr. 2: Cerere pentru acordarea in-
demnizatiei lunare pentru tineri;

Anexa nr. 3: Raport privind realizarea acti-
vitatii de consiliere si informare a tinarului
care opteazi pentru incetarea masurii de pro-
tectie speciala.

(Ordin al ministrului muncii, familiei, tineretu-
lui si solidaritatii sociale, interimar nr. 1.277 din
14 septembrie 2026 pentru modificarea si comple-
tarea Ordinului ministrului muncii, familiei, pro-
tectiei sociale si persoanelor varstnice nr. 1.733/
2015 privind aprobarea Procedurii de stabilire si
plata a alocatiei lunare de plasament, a indemni-
zatiei de sprijin si a indemnizatiei pentru tineri,
publicat in Monitorul Oficial nr. 787 din 16 sep-
tembrie 2026)

Schema de ajutor de minimis pentru
crearea de locuri de munca

Se aproba Schema de ajutor de minimis avand
ca obiectiv dezvoltarea Intreprinderilor sociale prin
acordarea de sprijin pentru cresterea durabila si
crearea de locuri de munca in cadrul Programului
Dezvoltare durabila si Tranzitie justa 2021-2027,
prevazuta in anexa care face parte integranta din
prezentul ordin.

In tot cuprinsul ordinului, sintagma ,,Program
Tranzitie justd” se inlocuieste cu sintagma ,,Pro-
gram Dezvoltare durabila si Tranzitie justa®.

(Ordin al ministrului investitiilor si proiectelor
europene nr. 1.416 din 11 septembrie 2026 pentru
modificarea Ordinului ministrului investitiilor §i
proiectelor europene nr. 5.980/2025 privind apro-
barea Schemei de ajutor de minimis avdnd ca

R&SE RENTROP & STRATON
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obiectiv dezvoltarea intreprinderilor sociale prin
acordarea de sprijin pentru cresterea durabila si
crearea de locuri de muncd in cadrul Programului
Tranzitie justa 2021-2027, publicat in Monitorul
Oficial nr. 783 din 15 septembrie 2026)

Noi coduri COR

Trei noi modificari la Clasificarea ocupatiilor
din Romania — nivel de ocupatie (sase caractere),
aprobata prin Ordinul ministrului muncii, familiei
si protectiei sociale si al presedintelui Institutului
National de Statistica nr. 1.832/856/2011, publicat
in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 561
din 8 august 2011, cu modificarile si completarile
ulterioare.

Astfel se modifica si se completeaza cu noile
ocupatii practicate in cadrul economiei nationale,
prevazute in lista din anexa care face parte inte-
grantd din prezentul ordin.

Lista ocupatiilor practicate in cadrul
economiei nationale care completeaza
Clasificarea ocupatiilor din Romania —
nivel de ocupatie (sase caractere)

Nr. crt.| Denumirea ocupatiei Codul COR
1. expert servicii comunitare

integrate 341208
2. manager de licitatii 122111

Se redenumeste ocupatia ,,interpret al limbaju-
lui mimico-gestual ca ,,interpret in limba semne-
lor romane® si pastreaza acelasi cod 264316 in
grupa de baza 2643 ,,Traducatori, interpreti si alti
lingvisti®.

(Ordin al ministrului muncii, familiei, tineretu-
lui 51 solidaritatii sociale, interimar, si al presedin-
telui Institutului National de Statistica nr. 1.003
din 23 iulie 2026 si nr. 611 din 30 iulie 2026 pri-
vind modificarea si completarea Clasificarii ocu-
patiilor din Romdnia — nivel de ocupatie (sase
caractere), aprobata prin Ordinul ministrului
muncii, familiei si protectiei sociale si al presedin-
telui Institutului National de Statistica nr. 1.832/
856/2011, publicat in Monitorul Oficial nr. 785 din
16 septembrie 2026)

Valoarea indexata a tichetelor culturale

Pentru semestrul II al anului 2026, valoarea
sumei care se acorda lunar, respectiv ocazional,
sub forma de tichete culturale, stabilitd potrivit
prevederilor art. 33 din Normele metodologice de
aplicare a Legii nr. 165/2018 privind acordarea bi-
letelor de valoare, aprobate prin Hotararea Guver-
nului nr. 1.045/2018, cu modificarile ulterioare,
este de maximum 260 lei/lund, respectiv de maxi-
mum 510 lei/eveniment. Aceste valori nominale se
aplica si pentru primele 2 luni ale semestrului I al
anului 2027, respectiv februarie 2027 si martie
2027.

(Ordin al ministrului finantelor si al ministrului
culturii nr. 1.187 din 2 septembrie 2026 si nr. 3.117
din 4 septembrie 2026 privind stabilirea valorii
sumei indexate care se acorda sub forma de tichete
culturale pentru semestrul Il al anului 2026, pu-
blicat in Monitorul Oficial nv. 778 din 15 septem-
brie 2026)

Abrogarea unor dispozitii din
Codul administrativ

La articolul 550 din Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 57/2019 privind Codul administra-
tiv, publicatd in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea I, nr. 555 din 5 iulie 2019, cu modificarile
si completarile ulterioare, alineatele (2)-(6) se
abroga.

Situatiile intervenite n perioada cuprinsa intre
data intrarii in vigoare a Legii nr. 165/2026 pentru
modificarea si completarea Ordonantei de urgenta
a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul adminis-
trativ §i data intrérii In vigoare a prezentei legi,
care, potrivit dispozitiilor art. 550 din Ordonanta
de urgenta a Guvernului nr. 57/2019, cu modifica-
rile si completarile ulterioare, astfel cum a fost mo-
dificat prin Legea nr. 165/2026, ar fi fost de natura
sd genereze o stare de incompatibilitate sau un
conflict de interese, dupa caz, nu constituie incom-
atrag raspunderea juridica aferentd acestora.

(Legea nr. 186 din 9 septembrie 2026 pentru
abrogarea unor disporzitii din Ordonanta de ur-
genta a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul ad-
ministrativ, publicata in Monitorul Oficial nr. 767
din 9 septembrie 2026)
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Din practica

Se poate acorda beneficiul pentru
educatia timpurie a copiilor daca
salariatul are CIM suspendat?

O societate suporta cheltuielile pentru edu-
catia timpurie a copiilor salariatilor, in conditi-
ile si limitele prevazute de legislatia fiscala.
Aviand in vedere prevederile art. 49 alin. (2) si
(3) din Codul muncii, va rugam sa ne precizati
daca acest beneficiu poate fi acordat in conti-
nuare unui salariat al carui contract individual
de munca este suspendat, aflindu-se in CIC. Va
rugam sa ne comunicati: 1) daca beneficiul pen-
tru educatie timpurie poate fi mentinut pe du-
rata suspendarii CIM, avand in vedere ci nu
reprezinta plata muncii prestate; 2) daca este
necesar ca mentinerea acestuia pe durata sus-
pendairii sa fie previzuta expres in contractul
individual de munca, intr-un act aditional, con-
form art. 49 alin. (3) din Codul muncii; 3) daca
salariatul poate semna un act aditional la con-
tractul individual de munci in perioada in care
contractul este suspendat.

Solutia specialistului:

Potrivit art. 49 alin. (2) si (3) din Codul muncii:

(2) Suspendarea contractului individual de
munca are ca efect suspendarea prestarii muncii de
catre salariat si a platii drepturilor de natura sala-
riald de catre angajator.

(3) Pe durata suspendarii pot continua sa existe
alte drepturi si obligatii ale partilor decat cele pre-
vazute la alin. (2), daca acestea sunt prevazute prin
legi speciale, prin contractul colectiv de munca
aplicabil, prin contracte individuale de munca sau
prin regulamente interne.

Asadar, suspendarea contractului individual de
munca determind suspendarea prestarii muncii $i
a platii drepturilor salariale aferente muncii

prestate. Pot continua insa drepturile care nu
reprezintd contraprestatia muncii, daca sunt pre-
vazute intr-unul dintre actele mentionate la art. 49
alin. (3).

Beneficiul constand in suportarea cheltuielilor
pentru educatia timpurie nu reprezinta plata
muncii prestate. In consecinti, acesta poate fi
mentinut pe durata concediului pentru cresterea
copilului daca s-a prevazut in contractul individual
de munca sau in regulamentul intern ca beneficiul
se acorda si In perioada suspendarii.

De asemenea, art. 16 alin. (3) lit. a) din O.U.G.
nr. 111/2010 prevede:

(3) Prin exceptie de la prevederile alin. (2)
lit. 1), plata indemnizatiei nu se suspenda in situatia
in care persoana indreptatita se afld in una sau mai
multe dintre urmatoarele situatii:

a) primeste diverse sume in baza legii, a con-
tractului colectiv de munca sau a contractului in-
dividual de munca, acordate in perioada
concediului pentru cresterea copilului, altele decat
cele rezultate din desfasurarea efectiva a unei ac-
tivitati in perioada de concediu.

Astfel, art. 16 alin. (3) lit. a) din O.U.G.
nr. 111/2010 nu impune ca sumele acordate in pe-
rioada concediului pentru cresterea copilului sa fie
prevazute expres in contractul individual de
munca.

Textul se refera la sumele primite in baza con-
tractului individual de munca, respectiv la sumele
acordate persoanei ca urmare a calitdtii sale de
salariat, iar nu numai la drepturile inscrise efectiv
in cuprinsul CIM.
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In consecinta, nu este necesara incheierea unui
act aditional la contractul individual de munca
pentru mentinerea beneficiului pe durata conce-
diului pentru cresterea copilului daca in regula-
mentul intern se prevede acordarea beneficiului in
aceasta perioada.

Din punct de vedere fiscal, art. 76 alin. (4') din
Codul fiscal prevede:

(4") Urmatoarele venituri cumulate lunar nu
reprezintd venit impozabil in Intelesul impozitului
pe venit, 1n limita plafonului lunar de cel mult 33%
din salariul de bazid corespunzitor locului de
munca ocupat sau din solda lunara/salariul lunar
acordatd/acordat potrivit legii:

La lit. 1) sunt prevazute:

1) sumele suportate de catre angajator pentru
plasarea copiilor angajatilor proprii in unitati de
educatie timpurie, potrivit legii, in limita stabilita
de acesta, dar nu mai mult de 1.500 lei/luna pentru
fiecare copil.

Textul se raporteaza la salariul de baza cores-
punzétor locului de muncé ocupat, nu la salariul
de baza efectiv realizat in luna respectiva. Pe du-
rata concediului pentru cresterea copilului, desi
plata salariului este suspendata, salariul de baza
brut prevazut in CIM ramane salariul de baza brut
corespunzator locului de munca ocupat.

Consideram, prin urmare, ca plafonul de 33%
poate fi calculat prin raportare la salariul de baza
prevazut in CIM, chiar dacéd in luna respectiva
salariatul nu a realizat venituri salariale pentru
munca prestati. In interiorul acestui plafon trebuie
respectata si limita individuald de 1.500 lei/luna
pentru fiecare copil.

Nu poate fi exclusa o interpretare fiscala res-
trictiva, potrivit careia plafonul de 33% ar putea fi
aplicat numai Intr-o luna in care exista si salariu
platit. Interpretarea literala a textului sustine insa
aplicarea plafonului la salariul de baza contractual,
deoarece legea nu foloseste notiunea de salariu
realizat sau platit.

Organizarea timpului de munca si

de repaus in cazul activitatii offshore

O societate intentioneaza sa angajeze salari-
ati pentru activitati pe schele, tehnicieni izola-
tori, in regim offshore pe Marea Neagra, cu un
program de lucru de 10 ore/zi, in ture de cate 3
saptimani urmate de 3 saptimani libere. Va
rugam si ne comunicati modul corect de in-
tocmire a documentelor de angajare pentru
acest tip de program atipic, diferit de preve-
derile standard din Codul muncii. De aseme-
nea, solicitim informatii privind legislatia
aplicabild muncii offshore si elementele care
trebuie avute in vedere pentru a asigura con-
formitatea legala.

Solutia specialistului:

Munca offshore este reglementata, in ceea ce
priveste timpul de munca si repausul, de art. 18 din
Legea nr. 256/2018, care prevede derogari de la
Codul muncii.

Legea nr. 256/2018 reglementeaza, potrivit art.
1 alin. (1), operatiunile petroliere de explorare,
dezvoltare, exploatare si abandonare, precum si lu-
crarile aferente acestora.

Art. 2 alin. (1) precizeaza intelesul termenilor:

e lit. b): lucrarile includ foraje geotehnice si
construirea, desfiintarea, extinderea sau con-
solidarea instalatiilor tehnologice petroliere,
conductelor, platformelor marine, altor con-
structii, echipamente ori instalatii aferente in-
frastructurii hidrocarburilor, drumurilor de
acces si infrastructurii de comunicatii;

e lit. d): ,,lucrari offshore — lucrarile prevazute
la lit. b) executate offshore”;

e lit. g): offshore desemneaza amplasarea in
apele maritime interioare, marea teritoriala,
zona contigud, zona economica exclusiva sau
pe platoul continental al Marii Negre;
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e lit. h): operatiunile petroliere offshore includ
activitatile asociate instalatiei ori infrastruc-
turii conectate, de la proiectare si constructie
pana la operare si dezafectare, legate de ex-
plorarea si exploatarea zacamintelor petro-
liere. Transportul petrolului intre coaste este
exclus.

Prin urmare, apreciem ca activitatile de schele
si izolatii intrd sub incidenta acestui regim daca
sunt executate offshore in cadrul lucrarilor sau
operatiunilor petroliere astfel definite. In aceasta
situatie, timpul de munca si repausul se orga-
nizeaza potrivit derogarii prevazute de art. 18 din
Legea nr. 256/2018.

Potrivit art. 18 din Legea nr. 256/2018, repu-
blicata:

»Prin derogare de la prevederile cap. I si ale
cap. II din titlul III din Legea nr. 53/2003 — Codul
muncii, republicatd, cu modificarile si com-
pletarile ulterioare, programul specific de lucru se
organizeaza tindnd cont de urmatoarele:

a) durata medie normala a timpului de munca
pentru salariatii care desfagoara activitate offshore
este de 168 de ore/luna, calculata raportat la o pe-
rioada de referinta de 12 luni; orele lucrate de
salariatii care desfigoard activitate offshore in
afara timpului de munca stabilit conform acestei
litere, calculat la o perioada de referinta de 12 luni,
vor fi considerate ore suplimentare si vor fi com-
pensate, in conformitate cu prevederile lit. b); du-
rata maxima a timpului de munca pentru salariatii
care desfasoara activitate offshore nu poate depasi
media de 48 de ore/sdaptamana, inclusiv orele su-
plimentare, calculate la o perioada de referinta de
12 Iuni;

b) orele de muncd suplimentard se com-
penseaza cu un spor de minimum 75% din salariul
de baza orar pentru fiecare ora suplimentara
prestata si nerecuperata cu timp liber corespunza-
tor in perioada de referinta de 12 luni prevazuta la
lit. a);

¢) timpul de munca 1n activitatile offshore este
organizat prin intermediul alternantei intre:

(1) perioade de activitate continud, pentru o du-
ratd normala a timpului de lucru ce nu poate depasi
28 de zile calendaristice consecutive; si

(i1) perioade de repaus care sunt acordate cu-
mulat si sunt astfel stabilite incat sa asigure durata
medie normald a timpului de munca, astfel cum
aceasta este prevazuta la lit. a);

d) timpul de lucru 1n activitatea offshore poate
fi organizat in ture si schimburi de tip continuu;
timpul zilnic de lucru este de maximum 12 ore
consecutive intr-o perioadd de 24 de ore; intre
doua perioade de lucru de 12 ore consecutive
salariatii au dreptul la o perioada de repaus care nu
poate fi mai mica de 12 ore consecutive; prin ex-
ceptie, in cazul muncii in schimburi, acest repaus
nu poate fi mai mic de 8 ore intre schimburi;

e) repausul saptimanal, precum si compensarea
muncii prestate in zilele de sarbatoare legala se
acordd cumulat 1n alte zile lucratoare, dupa pe-
rioada de activitate continud ce nu poate depasi 28
de zile calendaristice consecutive.”

Asadar, legea permite organizarea activitatii
offshore in perioade consecutive de lucru, urmate
de perioade de repaus cumulat. Nu este obligatorie
acordarea repausului in fiecare sambata si du-
minica.

Programul propus, de 10 ore/zi timp de 21 de
zile consecutive, se incadreaza in limitele de ma-
ximum 12 ore zilnic $i maximum 28 de zile con-
secutive de activitate.

Cele 168 de ore reprezinta o medie, nu un
numir obligatoriu de ore in fiecare luna. In functie
de rotatie, unele luni pot avea mai multe ore lu-
crate, iar altele mai putine. Depasirea celor 168 de
ore intr-o anumitd lund nu inseamna ca diferenta
reprezintd munca suplimentard. Calculul se ra-
porteaza la perioada de referintd de 12 luni.

Pentru angajare se utilizeaza modelul-cadru al
CIM, aprobat prin Ordinul nr. 2.171/2022, com-
pletat cu clauzele specifice activitatii offshore.
Legea nr. 256/2018 nu instituie un model distinct
de contract.
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Concediere disciplinara. Dificultati
generate de incetarea CIM la data

comunicarii deciziei

in data de 24.09.2026 emit decizia de con-
cediere in temeiul art. 61 lit a) Codul muncii.
Salariatul nu semneaza de primire decizia de
concediere, astfel incét ea va fi transmisa prin
posti. incetarea contractului de munci ar tre-
bui sa opereze cu data la care i se comunica
salariatului, data pe care nu o cunosc, pentru
cd nu stiu exact cidnd va primi decizia prin
posta. 1. Este legal ca in decizie si precizez ca
decizia de concediere isi produce efecte de la
data comunicarii, fara a preciza o data fixa? 2.
Cum operez legal perioada dintre data emiterii
deciziei si data incetarii contractului? Sus-
pendare? Absenteism? 3. Cand se intoarce
dovada de confirmare a primirii deciziei de
concediere, trebuie sa emit si decizia de incetare
a contractului? 4. Termenul de contestare este
de 30 de zile sau 45?

Solutia specialistului:
Potrivit art. 252 alin. (3)-(5) din Codul muncii:

»(3) Decizia de sanctionare se comunica
salariatului In cel mult 5 zile calendaristice de la
data emiterii si produce efecte de la data comu-
nicarii.

(4) Comunicarea se preda personal salariatului,
cu semnatura de primire, ori, in caz de refuz al
primirii, prin scrisoare recomandata, la domiciliul
sau resedinta comunicata de acesta.

(5) Decizia de sanctionare poate fi contestata
de salariat la instantele judecatoresti competente
in termen de 30 de zile calendaristice de la data co-
municarii.”

Astfel, regula stabilitd de art. 252 alin. (3) din
Codul muncii este ca decizia produce efecte la data
comunicarii.

Consideram ca mentionarea in decizie a unei
date a Incetarii si transmiterea deciziei astfel incat
aceasta sa ajunga la salariat pana la data respectiva
este o posibilitate.

Insa, prin Decizia nr. 34/2016, paragraful 74,
Inalta Curte arata ca actul comunicirii este esen-
tial, deoarece masura angajatorului produce efecte
de la data comunicarii, iar incetarea raporturilor de
munca are loc la data comunicarii deciziei de con-
cediere.

Prin urmare, decizia de concediere disciplinara
nu trebuie sa prevada o data fixa a incetarii, ci sa
mentioneze cd produce efecte de la data comu-
nicarii salariatului.

Pana la comunicarea deciziei, contractul indi-
vidual de munca este in continuare in vigoare.
Daca salariatul se prezinta la serviciu, contractul
se executa in continuare. Daca nu se prezinta si nu
exista o justificare a absentei, perioada se evidenti-
aza ca absentd nemotivata, cu aplicarea regulilor
stabilite la nivelul angajatorului.

Decizia de concediere disciplinard este actul
care determind incetarea CIM. Nu se mai emite o
alta decizie de Incetare dupa comunicarea acesteia.
Data incetarii va fi data la care decizia de con-
cediere a fost comunicata salariatului.

Problema practica apare atunci cand salariatul
refuza predarea personala si decizia trebuie comu-
nicatd la domiciliu. Prin comunicarea prin posta,
angajatorul poate afla cu intarziere data efectiva a
comunicarii, desi aceasta este chiar data la care
CIM inceteaza.

Pentru evitarea acestei dificultati poate fi avuta
in vedere comunicarea prin executor judecatoresc.

Exista si jurisprudenta in materia sanctiunilor
disciplinare in care comunicarea prin executor
judecatoresc a fost considerata valabila. Curtea de
Apel Bucuresti, prin Decizia civilda nr. 68/
10.01.2024, a retinut ca au fost respectate dispo-
zitiile privind comunicarea unei decizii de
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sanctionare prin transmiterea actului prin inter-
mediul executorului judecatoresc.

Avantajul practic este ca executorul poate con-
semna momentul comunicarii si eventualul refuz
al primirii, astfel incat angajatorul sa poata stabili
data la care decizia a produs efecte.

Acest lucru este important si din perspectiva
REGES-ONLINE. Potrivit art. 5 alin. (1) lit. f) din
H.G. nr. 295/2025:

»datele prevazute la art. 4 alin. (2) lit. q) se
transmit cel tarziu la data Incetarii contractului in-
dividual de munca/la data luarii la cunostinta a
evenimentului ce a determinat, in conditiile legii,
incetarea contractului individual de munca.”

In cazul concedierii disciplinare, ne intereseaza
regula potrivit careia incetarea se transmite cel
tarziu la data incetarii CIM. Or, daca decizia este
comunicata exclusiv prin posta si angajatorul afla

abia ulterior ziua in care salariatul a primit-o, apare
o dificultate reala: la data la care trebuia operata
incetarea In REGES-ONLINE, angajatorul nu
cunoaste inca data incetarii.

Din acest motiv, consideram ca, in aceasta
situatie, comunicarea prin executor judecatoresc
este o solutie mai sigurd din punct de vedere prac-
tic, Intrucat permite stabilirea cu mai multa certi-
tudine a datei comunicarii si, implicit, a datei care
trebuie Inregistratd in REGES-ONLINE.

Reglementarea REGES-ONLINE nu contine o
solutie distincta pentru ipoteza in care angajatorul
afla ulterior data la care decizia de concediere a
fost comunicata prin posta.

Termenul de contestare a deciziei de concediere
disciplinara este de 30 de zile calendaristice de la
data comunicarii, conform art. 252 alin. (5) din
Codul muncii.

In cazul unui angajat cu doua
abonamente medicale, plafonul

de 400 de euro nu se aplica pentru
fiecare dintre ele

O societate achita lunar, pentru un salariat,
un abonament pentru analize medicale. Doreste
sa incheie separat si asigurare de sinatate cu un
alt centru medical. Care este regimul fiscal al
celor doua abonamente? Pentru fiecare abona-
ment exista plafonul de 400 Euro sau ambele
trebuie si se incadreze in plafonul de 400
Euro?

Solutia specialistului:

Conform art. 76 alin. (4!) lit. f) din Codul fis-
cal:

f) primele de asigurare voluntard de sanitate,
precum si serviciile medicale furnizate sub forma
de abonament, suportate de angajator pentru anga-
jatii proprii, astfel incét la nivelul anului sd nu se
depaseasca echivalentul 1n lei al sumei de 400
euro, pentru fiecare persoana.

Astfel, cum puteti observa, plafonul de 400
euro anual pentru fiecare salariat este comun pen-
tru asigurarea voluntard de sanatate si serviciile
medicale furnizate sub forma de abonament. Cele
doud beneficii se cumuleaza, nefiind prevazut un
plafon de 400 euro pentru asigurare si un alt plafon
de 400 euro pentru abonamentul medical.

Pentru a beneficia de scutirea de impozit pe
venit §i contributii sociale, sumele respective tre-
buie sd se incadreze si in plafonul lunar de 33%
din salariul de baza corespunzitor locului de
munca ocupat, cumulat cu celelalte beneficii pre-
vazute la art. 76 alin. (4') din Codul fiscal.

Partea care depaseste oricare dintre cele doua
plafoane se supune impozitului pe venit si con-
tributiilor sociale obligatorii, potrivit regulilor
aplicabile veniturilor salariale.
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Un angajat primeste un imprumut

de la firma. Il poate returna prin
retineri lunare din salariu?

Dorim si acordim un imprumut unui anga-
jat al societitii, rambursabil in rate lunare
retinute din salariu si va rugam sa ne ajutati cu
urmitoarele: 1. Contractul de imprumut
prevede ca rambursarea se face prin retinere
lunara din salariu, pe baza consimtiméantului
scris al angajatului (semnitura pe contract).
Este suficient acest lucru din punct de vedere
legal pentru a opera retinerea pe stat sau mai
este nevoie de un alt document/act aditional? 2.
Care este plafonul maxim pe care il putem
retine lunar, cumulat cu eventuale alte retineri
(impozite, popriri etc.), astfel incat sa respec-
tam prevederile Codului muncii si ale Codului
de procedura civila?

Solutia specialistului:
Conform art. 169 din Codul muncii:

(1) Nicio retinere din salariu nu poate fi ope-
ratd, In afara cazurilor si conditiilor prevazute de
lege.

(2) Retinerile cu titlu de daune cauzate angaja-
torului nu pot fi efectuate decat dacd datoria
salariatului este scadentd, lichida si exigibila si a
fost constatata ca atare printr-o hotarare judeca-
toreasca definitiva si irevocabila.

(3) In cazul pluralititii de creditori ai salariatu-
lui va fi respectatd urmatoarea ordine:

a) obligatiile de intretinere, conform Codului
familiei;

b) contributiile si impozitele datorate catre stat;

c) daunele cauzate proprietatii publice prin
fapte ilicite;

d) acoperirea altor datorii.

(4) Retinerile din salariu cumulate nu pot de-
pasi in fiecare luna jumaétate din salariul net.

In ceea ce priveste prima intrebare, considerim
cd, daca prin contractul de imprumut angajatorul
si salariatul au convenit in mod expres ca resti-
tuirea imprumutului sa se faca prin retineri lunare
din salariu si este stabilita suma care urmeaza sa
fie retinuta la fiecare salariu, acest contract este su-
ficient pentru efectuarea retinerii.

Nu este necesar un act aditional la contractul
individual de munca si nici un alt angajament de
platd, Intrucat modalitatea de restituire a imprumu-
tului este deja prevazuta in contractul semnat de
salariat.

Aceasta interpretare este sustinuta si de Decizia
civila nr. 3.415 din 25 mai 2011 a Curtii de Apel
Bucuresti. In cauza solutionati de instanta, con-
tractele de imprumut prevedeau ca ratele urmau sa
fie achitate prin scaderea sumelor respective din
salariul lunar, iar salariatul fusese de acord cu
aceastd modalitate de restituire.

Curtea de Apel a retinut expres cé:

Retinerile despre care se face vorbire au fost
efectuate in baza conventiei partilor, asa cum
rezultd din contractele de Imprumut incheiate si
depuse la dosar.

Salariatul a fost de acord cu debitarea directa
din drepturile salariale a ratelor de restituire a Im-
prumutului.

Totodata, Curtea a ardtat ca raportul juridic nds-
cut din contractul de imprumut nu este unul de
dreptul muncii, ci unul civil, iar in contract au fost
stabilite si conditiile de restituire a imprumutului,
salariatul fiind de acord cu debitarea directd a
ratelor din salariu.

Prin urmare, dacé in contractul de imprumut
este mentionat expres acordul salariatului pentru
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retinerea ratelor din salariu si cuantumul fiecarei
rate, apreciem cd nu mai este necesar un document
distinct.

In ceea ce priveste limita retinerii, trebuie fa-
cutd distinctia intre o retinere voluntara, efectuata
in baza conventiei dintre angajator si salariat, si o
retinere efectuata in cadrul unei executari silite.

Limitele de o treime sau de jumatate din venitul
net prevazute de Codul de procedura civila privesc
urmarirea silitd a salariului, respectiv poprirea, si
nu o platd voluntara convenita de parti pentru resti-
tuirea unui imprumut.

De altfel, chiar in Decizia civila nr. 3.415/2011,
Curtea de Apel Bucuresti a retinut cd limita pre-

vazuta de Codul muncii privind retinerile cumulate
nu era incidentd 1n cazul respectiv, intrucat sumele
retinute reprezentau rate ale unui Tmprumut, iar
obligatia de restituire nu se nascuse din raportul de
munca, ci din contractul de imprumut.

Asadar, rata lunara a imprumutului reprezinta
o retinere voluntara, acceptata de salariat prin con-
tractul de imprumut, iar limitele prevazute pentru
executarile silite nu se aplica acestei retineri.

Daca salariatul are insd si popriri, limitele
legale privind poprirea se vor aplica separat asupra
venitului salarial net, potrivit regulilor executarii
silite. Existenta ratei voluntare la imprumut nu
poate conduce la diminuarea bazei asupra céreia
se calculeaza poprirea.

Includerea indemnizatiei pentru CCC
in baza de calcul al concediului
medical in luna revenirii la lucru

O angajata aflatd in concediu de crestere
copil revine la lucru cu data de 02.08.2026, iar
in septembrie intra in concediu medical. Aduce
adeverinta de la AJPIC cu veniturile incasate,
in care apare ci pe luna august a incasat 275 lei
indemnizatie de concediu crestere copil (8.500
lei/31 de zile). Salariul ei de incadrare este
10.000 ei brut. in acest caz, baza de calcul (ven-
iturile pe ultimele 6 luni) pentru calculul con-
cediului medical pentru luna august este 10.000
lei +275 lei si 21 de zile lucratoare, iar pentru
perioada martie-iulie este de 8.500 lei si
numairul de zile lucratoare din fiecare luna.
Este corect?

Solutia specialistului:

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

»(1) Pentru persoanele prevazute la art. 1
alin. (1) lit. A si B, baza de calcul al indemnizati-
ilor prevazute la art. 2 se determind ca medie a

veniturilor brute lunare din ultimele 6 luni din cele
12 luni din care se constituie stagiul de asigurare,
péna la limita a 12 salarii minime brute pe tara
lunar, pe baza carora se calculeazd contributia
asiguratorie pentru munca.

(4) In situatia in care la stabilirea celor 6 luni
din care, potrivit prevederilor alin. (1)-(3), se con-
stituie baza de calcul al indemnizatiilor se uti-
lizeaza perioadele asimilate stagiului de asigurare
prevazute la art. 8 alin. (2), veniturile care se iau
in considerare sunt:

a) indemnizatiile de asigurari sociale de care au
beneficiat asiguratii, prevazute la art. 8 alin. (2) lit. a);

b) salariul de baza minim brut pe tard din pe-
rioadele respective, pentru situatiile prevazute la
art. 8 alin. (2) lit. b) si ¢);

¢) indemnizatiile de care au beneficiat asigu-
ratii, prevazute la art. 8 alin. (2) lit. d);
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c¢!) veniturile asigurate in Romania in luna/lu-
nile anterioard/anterioare lunii in care s-a eliberat
certificatul de concediu medical sau, dupa caz,
venitul lunar din prima luna de activitate/asigurare
in Romania, pentru situatiile in care se utilizeaza
perioadele prevazute la art. 8 alin. (2) lit. d') si d?),
astfel: veniturile prevazute la art. 8 alin. (1) lit. a)
sau, dupa caz, venitul lunar din prima luna de ac-
tivitate, In cazul persoanelor prevazute la art. 1
alin. (1) lit. A si B; veniturile prevazute la art. 8
alin. (1) lit. ¢) sau, dupé caz, venitul lunar din
prima luna de asigurare inscris in contractul de
asigurare, in cazul persoanelor prevazute la art. 1
alin. (2); veniturile prevazute la art. 8 alin. (1) lit.
d) sau, dupa caz, venitul lunar din prima luna de
asigurare fara plata unei contributii, in cazul per-
soanelor prevazute la art. 1 alin. (1) lit. C.”

Astfel, la stabilirea bazei de calcul al indem-
nizatiei de concediu medical se ia In considerare
si indemnizatia pentru cresterea copilului aferenta
perioadei din care se constituie stagiul de asigu-
rare.

In situatia prezentatd, in luna august 2026,
salariata a realizat stagiu de asigurare prin activi-
tatea desfaguratd dupa revenirea din concediul
pentru cresterea copilului. In aceasta interpretare

a dispozitiilor citate, suma de 275 lei, reprezentand
indemnizatia pentru cresterea copilului aferenta
zilei de 1 august, se adauga veniturilor salariale
realizate in aceeasi luna.

Prin urmare, daca venitul salarial brut efectiv
realizat in august este de 10.000 lei, pentru aceasta
luni se ia In considerare suma de 10.275 lei si un
numar de 21 de zile lucratoare.

Ziua de 1 august 2026, fiind sambata, nu ma-
joreaza numarul zilelor lucratoare luate 1n calcul,
in cazul unui program de luni pana vineri.

Situatia ar fi fost diferita daca salariata ar fi
beneficiat in luna august exclusiv de indemnizatia
pentru cresterea copilului aferenta zilei de 1 au-
gust, fard sa realizeze stagiu de asigurare in restul
lunii.

In aceastd ipoteza, potrivit aceleiasi inter-
pretari, suma de 275 lei nu ar fi fost luatd in con-
siderare, intrucat indemnizatia ar fi fost aferenta
exclusiv unei zile nelucratoare, fara zile de stagiu
corespunzatoare.

Pentru lunile martie-iulie 2026 se iau in con-
siderare indemnizatiile pentru cresterea copilului
brute inscrise in adeverinta.

Munca de noapte trebuie bifata ca
atare in REGES, chiar daca salariatul

nu este de noapte?

La salariatii care nu sunt de noapte, dar lu-
creaza in 2 schimburi si ajung sa lucreze si in
intervalul 22:00-23:00, trebuie sd punem bifa in
REGES la ore de noapte?

Solutia specialistului:

Conform art. 125 alin. (1) din Codul muncii:
,(1) Munca prestata intre orele 22,00-6,00 este
consideratd munca de noapte.”

Prin urmare, apreciem ca trebuie bifata opti-

unea ,,ore de noapte” in REGES-ONLINE daca
programul in schimburi include si intervalul
22:00-23:00.

Bifa reflecta faptul ca programul cuprinde ore
de noapte. Pentru aceasta nu este necesar ca
salariatul sa indeplineasca si conditiile pentru a fi
considerat ,,salariat de noapte”, respectiv mini-
mum 3 ore de noapte zilnic sau minimum 30% din
timpul lunar de lucru.

octombrie 2026
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Indexarea salariilor in urma unei
hotarari judecatoresti.
Regimul tichetelor de masa

Avem o hotirare judecitoreasca prin care se
dispune indexarea salariului de baza al fiecarui
reclamant cu coeficientul de inflatie de care a
beneficiat fondul de salarii al societitii in anul
2022 si in anul 2023. Avand in vedere prevede-
rile art. XL si XLI din Legea nr. 296/2023, cum
trebuie sa proceddm? Acordam drepturile
(tichetele de masa) conform hotararii judeci-
toresti? Sau acordiam drepturile conform
hotirarii judecatoresti, dar limitim acordarea
tichetelor de masa pentru angajatii ale ciaror
salarii lunare nete sunt de pana la 8.000 lei in-
clusiv, conform art. XL si XLI din Legea
nr. 296/2023?

Solutia specialistului:
Potrivit art. XLI alin. (1') din Legea nr.
296/2023:

(1') Prin exceptie de la prevederile alin. (1), o-
peratorii economici, inclusiv filialele acestora, pot
acorda indemnizatie de hrana, tichete de masa,
norma de hrana, dupa caz, pentru personalul ale
carui salarii nete lunare sunt de pana la 8.000 lei
inclusiv, precum si cheltuieli sociale pentru tot per-
sonalul, in limita maxima prevéazuta la art. 25 din
Legea nr. 227/2015 privind Codul fiscal, cu mo-
dificarile si completarile ulterioare. Cheltuielile cu
drepturile de hrand nu pot depasi nivelul prevazut
la art. XL alin. (1).

Textul legal se refera la ,,salarii nete lunare”,
ceea ce presupune raportarea la salariul net aferent
fiecarei luni.

In cazul diferentelor salariale stabilite prin
hotarari judecatoresti, Codul fiscal prevede ca
acestea se declara pentru lunile carora le sunt afe-
rente. Astfel, art. 147 alin. (3) din Codul fiscal
prevede:

(3) In cazul in care au fost acordate sume de
natura celor prevazute la art. 146 alin. (10) si (11),
sume reprezentand salarii sau diferente de salarii,
stabilite Tn baza unor hotarari judecatoresti ramase
definitive si irevocabile/hotarari judecatoresti de-
finitive si executorii, inclusiv cele acordate potrivit
hotararilor primei instante, executorii de drept,
precum si in cazul in care prin astfel de hotarari
s-a dispus reincadrarea in munca a unor persoane,
in vederea stabilirii prestatiilor acordate de sis-
temul public de pensii, contributiile de asigurari
sociale datorate potrivit legii se declard pana la
data de 25 a lunii urmatoare celei in care au fost
platite aceste sume, prin depunerea declaratiilor
rectificative pentru lunile carora le sunt aferente
sumele respective.

In ceea ce priveste contributia de asiguriri so-
ciale de sanatate, art. 169 alin. (3) din Codul fiscal
prevede:

(3) In cazul in care au fost acordate sume de
natura celor prevazute la art. 168 alin. (7), con-
tributiile de asigurari sociale de sanatate datorate
potrivit legii se declarad pana la data de 25 a lunii
urmatoare celei in care au fost platite aceste sume,
prin depunerea declaratiilor rectificative pentru lu-
nile cdrora le sunt aferente sumele respective.

Pentru contributia asiguratorie pentru munca,
art. 2207 alin. (2) din Codul fiscal prevede:

(2) In cazul in care au fost acordate sume pen-
tru perioade anterioare, reprezentand salarii sau
diferente de salarii, stabilite prin lege sau in baza
unor hotarari judecatoresti rimase definitive si ire-
vocabile/hotarari judecatoresti definitive si execu-
torii, inclusiv cele acordate potrivit hotararilor
primei instante, executorii de drept, precum si in
cazul in care prin astfel de hotarari s-a dispus rein-

14

@ RENTROP & STRATON



Revista Romana de Legislatia Muncii, Salarizare si REGES-ONLINE

cadrarea in munca a unor persoane, contributia
asiguratorie pentru munca datorata potrivit legii se
declara pana la data de 25 a lunii urmatoare celei
in care au fost platite aceste sume, prin depunerea
declaratiilor rectificative pentru lunile céarora le
sunt aferente sumele respective.

Pentru impozitul pe venit se aplica o regula
diferita. Art. 78 alin. (4) din Codul fiscal prevede:

(4) In cazul veniturilor reprezentand salarii/
solde, diferente de salarii/solde, dobanzi acordate
in legdtura cu acestea, precum si actualizarea lor
cu indicele de inflatie, stabilite in baza unor
hotarari judecatoresti ramase definitive §i irevoca-
bile/hotarari judecatoresti definitive si executorii,
impozitul se calculeaza si se retine la data efec-
tudrii platii, In conformitate cu reglementarile
legale 1n vigoare la data platii pentru veniturile re-
alizate in afara functiei de baza, si se plateste pana
la data de 25 a lunii urmatoare celei in care au fost
platite.

Prin urmare, desi impozitul se calculeaza si se
retine la data platii, diferentele salariale rezultate
din indexare raméan aferente lunilor din anii 2022
si 2023, aspect confirmat de obligatia depunerii
declaratiilor rectificative pentru lunile respective.

Consider ca aceste diferente nu trebuie cumu-
late cu salariul net aferent lunii n care sunt platite
pentru verificarea plafonului de 8.000 lei prevazut
de art. XLI alin. (1'). O interpretare contrara ar
face ca dreptul la tichete de masa sd depinda de
data la care societatea executa hotararea si de plata
cumulata a unor drepturi aferente mai multor luni.

Societatea va verifica plafonul de 8.000 lei prin
raportare la salariul net aferent lunii pentru care se
acorda tichetele de masa, calculat pe baza salariu-
lui de baza si a celorlalte drepturi salariale aferente
acelei luni, fard includerea diferentelor salariale
corespunzatoare anilor 2022 si 2023.

Daca plafonul este depasit numai ca urmare a
platii cumulate a diferentelor aferente anilor 2022
si 2023, consideram ca tichetele de masa pot fi
acordate.

Concediul de odihna. Se iau in calcul
doar zilele lucratoare, nu si zilele in
care angajatul oricum ar fi fost liber

Avem angajati care lucreaza in ture, de
exemplu in ture de 12 ore, urmate de 24 de ore
libere. Daca ei intra in concediu de odihna, acest
concediu suspenda graficul de ture? Ca sa fiu
mai explicitd, iau cazul unui angajat care are
graficul de lucru in ture de 12 ore, de exemplu
luni 12 ore, marti are liber, miercuri 12 ore etc.
si care fsi ia concediu de odihna 5 zile, de luni
pani vineri. in zilele in care ar fi fost liber il tre-
cem in pontaj ca avand concediu de odihna, ceea
ce este real, sau in acele zile e liber de drept si
consideram concediu de odihna doar zilele in
care ar fi lucrat conform graficului de lucru?

Solutia specialistului:
Potrivit art. 145 alin. (1) si (2) din Codul
muncii:

(1) Durata minima a concediului de odihna
anual este de 20 de zile lucratoare.

(2) Durata efectivd a concediului de odihna
anual se stabileste in contractul individual de
muncad, cu respectarea legii si a contractelor colec-
tive de munca aplicabile.

Asadar, concediul de odihna se acorda in zile
lucratoare. Codul muncii nu precizeaza insa ex-
pres, pentru salariatii care lucreaza in ture, daca
aceste zile se determina potrivit graficului indivi-
dual de lucru sau potrivit repartizarii obignuite de
luni pana vineri.

In lipsa unei asemenea precizari, apreciem ca
zilele lucratoare in care se acorda concediul de
odihna trebuie determinate potrivit graficului de
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lucru al salariatului, Intrucat concediul 1l dis-
penseaza de prestarea activitatii in zilele in care ar
fi avut obligatia s lucreze. Zilele stabilite ca libere
prin grafic au deja aceasta destinatie, independent
de solicitarea concediului de odihna.

Prin urmare, recomandam ca, in exemplul
prezentat, concediul de odihna si fie evidentiat in

pontaj luni, miercuri si vineri, cand salariatul era
programat sa lucreze, iar marti si joi sa fie pastrate
ca zile libere conform graficului, fara a fi scazute
din dreptul la concediu de odihna.

Solicitarea concediului pentru intervalul luni-
vineri nu transforma toate cele cinci zile in zile lu-
cratoare pentru salariatul respectiv.

Plata si inregistrarea in
REGES-ONLINE a sporului pentru
munca de noapte ocazionala

Un angajat nu are inregistrat in REGES
sporul de noapte, deoarece, conform programu-
lui sdu normal de lucru, nu desfasoara activi-
tate pe timp de noapte. In situatia in care,
ocazional (nu in mod frecvent), se intampla ca
acesta sa lucreze cel putin 3 ore in intervalul de
noapte, putem acorda si plati sporul de noapte
pentru orele efectiv lucrate, chiar daca sporul
nu este inregistrat in REGES? Daci nu, care ar
fi procedura corecta intr-o astfel de situatie?
Este necesara inregistrarea sporului in REGES
si/sau intocmirea unui act aditional, chiar daca
munca de noapte are caracter ocazional?

Solutia specialistului:

Sporul de noapte poate fi acordat si platit chiar
daca nu este Inregistrat Tn REGES-ONLINE.
Neinregistrarea acestuia nu 1inlaturd dreptul
salariatului la compensarea muncii de noapte.

Pentru a stabili daca sunt necesare un act
aditional si inregistrarea sporului, trebuie verificat
daca acesta se acorda direct in temeiul legii sau
este prevazut in contractul individual ori colectiv
de munca.

Potrivit art. 125 alin. (1) din Codul muncii:
»Munca prestata intre orele 22,00-6,00 este con-
sideratd munca de noapte.”

Art. 126 din Codul muncii prevede:
»Salariatii de noapte beneficiaza:

a) fie de program de lucru redus cu o ora fata
de durata normala a zilei de munca, pentru zilele
in care efectueaza cel putin 3 ore de munca de
noapte, fara ca aceasta sa ducd la scaderea sala-
riului de baza;

b) fie de un spor pentru munca prestata in tim-
pul noptii de 25% din salariul de baza, daca timpul
astfel lucrat reprezinta cel putin 3 ore de noapte
din timpul normal de lucru.”

Prin urmare, daca salariatul efectueaza
ocazional cel putin 3 ore de noapte din timpul nor-
mal de lucru si nu beneficiazd de reducerea pro-
gramului prevazuta la lit. a), angajatorul i acorda
sporul de 25%, calculat corespunzitor orelor de
noapte efectiv lucrate.

Orele respective trebuie evidentiate in pontaj,
iar sporul trebuie calculat si evidentiat in statul de
salarii.

In baza acestei exceptii, apreciem ca acordarea
sporului legal de 25% pentru munca de noapte
prestatd ocazional nu impune Incheierea unui act
aditional. Dreptul si procentul sporului sunt sta-
bilite direct de Codul muncii.

Referitor la REGES-ONLINE, potrivit art. 4
alin. (2) lit. j) din H.G. nr. 295/2025, angajatorii
completeaza si transmit in Registru:
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,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, un spor acordat in baza Codului muncii,
nu in baza CIM sau CCM, nu se inregistreaza in
REGES.

O salariata revine din CCC.
Angajatorul 1i poate modifica
unilateral locul muncii?

in urma solicitiirii de reluare a activititii din
CCC (art. 51 alin. 1 lit. a), unei salariate trebuie
sa i se comunice, impreuna cu Decizia de relu-
are a activitatii, si faptul ca activitatea sa se va
desfasura intr-o alta locatie (alt judet) fata de
cea prevazuta in CIM. Situatia este datorata
inchiderii activitatii in locatia initiala, context
in care dorim sa o instiintim oficial asupra
acestui aspect. Schimbarea locatiei de munca
este o situatie de fapt, fira a interveni asupra
celorlalte puncte ale CIM (functie, salariu,
drepturi). Salariata va deveni din angajat
mobil, angajat fix. Considerati ca este suficienta
notificarea salariatei in acest sens, modificarea
CIM urmand a se face unilateral, cu trans-
mitere in REGES, prin decizia angajatorului?

Solutia specialistului:

Potrivit art. 41 alin. (1) din Codul muncii:
,,Contractul individual de munca poate fi modificat
numai prin acordul partilor.”

Locul muncii este unul dintre elementele con-
tractuale prevazute expres la art. 41 alin. (3), iar
art. 17 alin. (5) impune incheierea unui act
aditional anterior producerii modificarii, cu ex-
ceptiile prevazute de acest text.

In situatia prezentata, schimbarea localititii in
care salariata isi desfasoard activitatea, fata de cea
convenitd prin contractul individual de munca,
precum si trecerea de la un loc de munca mobil la
unul fix necesitd acordul acesteia. Mentinerea
functiei, salariului si a celorlalte drepturi nu inla-

turd necesitatea acordului pentru modificarea locu-
lui muncii.

Inchiderea activitatii in locatia initiala justifica
propunerea angajatorului de modificare a contrac-
tului, dar nu constituie un temei pentru impunerea
unilaterala a acestei modificari permanente. Noti-
ficarea salariatei si inregistrarea modificarii in
REGES-ONLINE nu suplinesc acordul sau.

Totodata, art. 10 alin. (8) din Legea nr. 202/
2002 consacra dreptul salariatei de a reveni, dupa
concediul pentru cresterea copilului, la ultimul loc
de munca sau la unul echivalent, in conditii de
munca echivalente, beneficiind si de imbunatatirile
la care ar fi avut dreptul in perioada absentei.
Aceastd prevedere nu acorda angajatorului dreptul
de a modifica unilateral clauzele CIM.

In acest sens, este relevantd Decizia nr. 1.447
din 9 iunie 2021 a Curtii de Apel Ploiesti. Instanta
a retinut:

,Dispozitia invocatd nu 1i dd angajatorului
dreptul de a decide daca 1i pune salariatului la dis-
pozitie acelasi post sau unul pe care angajatorul il
apreciaza ca este echivalent, deoarece modificarea
contractului individual de munca se poate realiza
numai 1n conditiile prevazute de dispozitiile art.
41-48 din Codul muncii.”

Desi cauza privea oferirea unei alte functii la
revenirea din CCC, considerentul citat este rele-
vant si pentru modificarea locului muncii.

octombrie 2026
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Hotararea reprezintd un exemplu de practica judi-
ciard, fara a avea caracter general obligatoriu.

Prin urmare, impreund cu decizia de incetare a
suspendarii CIM, angajatorul poate comunica
situatia determinata de inchiderea locatiei si pro-
punerea de modificare a locului muncii.

Modificarea se va realiza prin act aditional
semnat de ambele parti, anterior aplicarii sale, ur-
mand sa fie reflectatd in REGES-ONLINE.

.....

zinta o dificultate reald pentru angajator.

Angajatorul trebuie sa negocieze cu salariata o
solutie pentru continuarea activitatii, inclusiv
conditiile 1n care aceasta ar accepta mutarea: asi-
gurarea transportului, decontarea cheltuielilor sau
alte facilitati.

Daca atributiile permit, poate fi analizata si
telemunca, prin acordul partilor.

REGES-ONLINE. Revocarea
fostului reprezentant legal de catre
imputernicit

Firma a fost preluata de o altd companie ai
carei reprezentanti legali nu sunt cetateni
romani. Am obtinut acces in REGES-ONLINE
ca imputerniciti, insa, atunci cind am incercat
sa revocam accesul fostului reprezentant legal,
am primit un mesaj de restrictie. Ne puteti
spune daca cunoasteti vreo modalitate sa putem
revoca accesul fostului administrator, avand in
vedere ci noi suntem doar imputerniciti?

Solutia specialistului:

Potrivit Procedurii aprobate prin Ordinul nr.
1.107/2025, accesul imputernicitului la registrul
angajatorului este recunoscut expres de regle-
mentarea REGES-ONLINE.

Astfel, pct. 16 lit. ¢) prevede:

»C) pentru Imputernicitii desemnati de
reprezentantii legali ai angajatorilor cu capital pri-
vat, autorizarea se face prin incarcarea In portal a
urmatoarelor documente, pe care se aplica de catre
respectivii imputerniciti semnatura digitald pentru
certificarea conformitatii cu originalul, i anume:
certificat de inregistrare la ONRC sau certificatul
de inregistrare fiscald, hotararea judecatoreasca de
infiintare sau alt act constitutiv, imputernicire no-
tariald pentru solicitant sau, dupa caz, contractul
de prestari servicii/actul aditional la acesta din care

rezulta obligatia prestatorului, prin reprezentantul
legal al acestuia, de creare a contului de acces al
angajatorului in Registru;”

Prin urmare, imputernicitul obtine accesul la
registrul angajatorului tocmai in baza unei impu-
terniciri acordate de reprezentantul legal pentru
crearea contului de acces si efectuarea operatiu-
nilor In Registru.

Din aceasta perspectiva, este neobisnuita li-
mitarea constatata in aplicatie, prin care Imputer-
nicitului i se refuza revocarea accesului fostului
reprezentant legal exclusiv pentru motivul ca uti-
lizatorul care solicita revocarea nu are el insusi ca-
litatea de reprezentant legal.

Avand in vedere mesajul primit in REGES-
ONLINE, va recomandam sa sesizati ITM compe-
tent si sa solicitati lamurirea acestei situatii,
anexand captura mesajului i documentele din care
rezultd calitatea dvs. de imputernicit si schimbarea
reprezentantului legal al societatii.

Practic, problema nu este lipsa accesului dvs.
la Registru, acesta fiind deja obtinut conform Or-
dinului nr. 1.107/2025, ci restrictia impusé de apli-
catie pentru operatiunea concretd de revocare a
unui utilizator Inregistrat ca reprezentant legal.
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Distinct, verificati posibilitatea ca unul dintre
actualii reprezentanti legali strdini sa 1si creeze
propriul cont REGES-ONLINE. Faptul ca per-
soana este cetdfean strain nu Tmpiedica Inregis-
trarea in platforma, daca aceasta detine CNP
romanesc §i 0 semnatura electronica calificata aso-
ciatd acestui CNP.

Daca unul dintre actualii reprezentanti legali in-
deplineste aceste conditii, acesta 1si poate crea
contul si poate solicita acces la registrul societatii
in calitate de reprezentant legal. Dupa obtinerea
accesului in aceasta calitate, aplicatia ar trebui sa
permitd revocarea accesului fostului reprezentant
legal (consultati https://reges.inspectiamuncii.
ro/ajutor/intrebari-frecvente/?faqid=366064).

Dacé niciunul dintre actualii reprezentanti le-
gali nu detine CNP romanesc ori daca accesul

acestora nu poate fi obtinut din alte motive,
rdmane necesard sesizarea [TM/suportului
REGES-ONLINE.

Instanta a decis

Angajarea strainilor, blocata dupa o
hotarare a Curtii de Apel Bucuresti

Angajarea lucratorilor strdini pentru care este
necesard obtinerea vizei de lunga sedere de tip
D/AM?2 este blocatd dupé ce Curtea de Apel Bucu-
resti a suspendat executarea Ordinului nr. 1.073/
2026 privind aprobarea Listei ocupatiilor defici-
tare. In urma hotararii, cererile pentru aceste vize
nu mai pot fi depuse in platforma WorkinRomania,
astfel ca angajatorii nu mai pot aduce in Romania
lucrdtori strdini prin aceasta procedura.

Pentru obtinerea vizei D/AM2, ocupatia in care
urmeaza si fie angajat lucratorul strdin trebuie sa
figureze in Lista ocupatiilor deficitare. Suspenda-
rea ordinului nu elimind aceasta conditie legala si
nu permite recrutarea pentru orice ocupatie. Con-
ditia raméane obligatorie, insa lista nu mai poate fi
aplicata pe durata suspendarii, ceea ce blocheaza
angajarea lucratorilor straini prin aceasta proce-
dura.

Masura a fost dispusa la cererea Patronatului
Importatorilor de Forta de Munca, intr-un proces
impotriva Ministerului Muncii, Familiei, Tinere-
tului si Solidaritatii Sociale.

Prin Hotararea nr. 1.454 din 10 septembrie
2026, pronuntatd in dosarul nr. 5.633/2/2026,
Curtea de Apel Bucuresti a suspendat executarea
ordinului pana la pronuntarea instantei de fond.

Desi hotararea poate fi atacata cu recurs 1n ter-
men de cinci zile de la comunicare, aceasta este
executorie. Masura trebuie, asadar, respectata fara
a se astepta solutionarea unui eventual recurs.

Anuntul oficial publicat pe platforma Workin-
Romania confirma ca au fost oprite inregistrarea
si autorizarea angajatorilor, precum si depunerea
cererilor unice pentru vizele D/AM?2.

T it
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Suspendarea executarii ordinului nu reprezinta
anularea sa si nici suspendarea intregii legislatii
privind accesul strainilor pe piata muncii. Blocajul
priveste angajarile conditionate de includerea ocu-
patiei in lista aprobata si de indeplinirea formali-
tatilor oprite in platforma, fara a constitui o
interdictie generala de angajare a tuturor cetateni-
lor straini.

Anuntul publicat pe platforma nu indica o data
pentru reluarea operatiunilor. Pana la rezolvarea
blocajului juridic si redeschiderea depunerii cere-
rilor, angajatorii care intentioneaza sé aduca lucra-
tori straini prin procedura D/AM2 sunt nevoiti sa
isi améane planurile de angajare.

Excluderea de la concediul de risc
maternal a persoanelor asigurate
prin contract, neconstitutionala

Dreptul la concediu si indemnizatie de risc ma-
ternal nu poate fi conditionat exclusiv de calitatea
de salariata. Curtea Constitutionala a decis ca ex-
cluderea persoanelor asigurate prin contract inche-
iat cu casa de asigurari de sandtate de la aceste
drepturi este neconstitutionald. Solutia a fost adop-
tatd cu unanimitate de voturi si anuntata prin co-
municatul din 29 septembrie 2026.

Solutia priveste persoanele fizice autorizate in-
clusiv cele care exercita profesii liberale, precum
avocati, medici, experti contabili, si care incheie
cu casa de asigurdri de sdnatate un contract de asi-
gurare pentru concedii si indemnizatii. Desi pla-
tesc contributia aferentd acestei asigurari,
reglementarea le exclude de la concediul si indem-
nizatia de risc maternal. Aceasta excludere a fost
declarata neconstitutionala.

Curtea a sanctionat diferenta de tratament fata
de femeile asigurate prin contract pentru concedii
si indemnizatii.

In argumentarea solutiei, instanta a subliniat ca
protectia impotriva riscului maternal urmareste
prevenirea pericolelor pe care activitatea profesio-
nala le poate crea in timpul sarcinii, dupd nastere

sau in perioada aldptarii. Protectia priveste atat fe-
meia, cat si fatul ori copilul nou-nascut.

Forma in care este desfasurata activitatea pro-
fesionald nu justifica excluderea de la o indemni-
zatie destinatd inlocuirii veniturilor. Curtea a
retinut Incdlcarea egalitatii in drepturi, a dreptului
la ocrotirea sanatatii si a dreptului la un nivel de
trai decent.

Decizia trebuie insa deosebitd de comunicatul
prin care a fost anuntata. Potrivit Constitutiei, de-
ciziile CCR devin general obligatorii de la publi-
carea in Monitorul Oficial si au putere numai
pentru viitor. Publicarea comunicatului pe site-ul
Curtii nu inlocuieste aceasta etapa.

Pentru femeile asigurate prin contract, solutia
inlétura justificarea excluderii Intemeiate exclusiv
pe lipsa calitatii de salariata.

Aceasta nu inseamna 1nsd acordarea necondi-
tionata a indemnizatiei oricarei persoane insarci-
nate. Aplicarea concretd implicd indeplinirea
conditiilor legale de acordare a concediului de risc
maternal.
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Articole de specialitate

Salariatul poate sa refuze
obiectivele de performanta fixate

de angajator?

Pina in anul 2011, problema obiectivelor de
performanta tinea exclusiv de domeniul ma-
nagementului resurselor umane, nu existau im-
plicatii juridice deosebite. Dar in acel an Codul
muncii s-a modificat substantial, iar una dintre
modificari a stabilit ca angajatorul are dreptul
de a fixa obiective de performanta individuala
pentru angajatii sai (art. 40 alin. (1) lit. f)). Si
dificultatile au aparut imediat.

In esentd, orice salariat este un executant. Chiar
daca are o functie de conducere, el nu face, in prin-
cipiu, decat sa execute dispozitiile angajatorului si
sd Indeplineasca Intocmai solicitarile acestuia,
conform fisei postului.

Daca el executa dispozitiile in cauza, din punc-
tul lui de vedere, totul este in regula si este perfect
indreptatit sa isi primeasca salariul. Aceasta este
esenta relatiei lui cu angajatorul: presteaza o anu-
mitd activitate §i este remunerat cu o anumita
suma.

Se observa ca salariatul nu isi asuma, deci,
riscuri. Atata timp cat el face exact ce i se cere, nu
e problema lui daca firma isi atinge sau nu scopul
urmarit (de exemplu, obtinerea unei anumite cifre
de afaceri). Singurul responsabil pentru un even-
tual esec este angajatorul, pentru ca el a gandit in-
treaga strategie si a hotarat ce trebuie sa faca
salariatii pentru atingerea scopului in cauza.

Ei bine, introducerea obiectivelor de perfor-
manta schimba aceasta situatie. Responsabilitatea
se transfera asupra salariatului — nu mai conteaza
daca el a executat intocmai ce 1 s-a cerut, conteaza

doar daca a obtinut rezultatele mentionate in
obiectivele sale de performanta. Si partea proasta
e ca, daca nu le-a obtinut, risca sa fie concediat
pentru necorespundere profesionala.

Iata deci ca obiectivele de performanta il fac
vulnerabil pe salariat. Ca urmare, se pune intre-
barea: poate sa le refuze?

Adica, OK, angajatorul are dreptul sa sta-
bileasca obiective de performanta, in baza art. 40
alin. (1) lit. ), dar daca acestea nu sunt trecute
intr-un act aditional la contractul de munca, act pe
care salariatul sa il semneze, concedierea sa pen-
tru necorespundere profesionala nu este posibila.
Activitatea lui nu poate fi evaluata in baza unor
criterii pe care el nu le-a acceptat.

Asa ca raspunsul la Intrebarea de mai sus este:
da, salariatul poate sa refuze obiectivele de perfor-
manta!

Sigur, angajatorul poate stabili asemenea obiec-
tive printr-o decizie care sa 1i fie comunicata
salariatului, dar neindeplinirea lor nu va avea
consecinte. Salariatul nu va putea fi nici
sanctionat, nici concediat pentru necorespundere
profesionala.

Ba, mai mult, decizia unilaterald a angajatoru-
lui de impunere a obiectivelor de performanta va
putea fi atacata in instanta, pe motivul abuzului de
drept, daca salariatul va putea arata, printr-o sim-
pla comparatie cu ce se intdmpla in alte firme, ca
aceste obiective depasesc cerintele firesti ale pos-
tului.
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Ce zile libere sunt reglementate
in legislatia muncii?

Zilele libere constituie cazuri exceptionale
reglementate prin lege sau contract colectiv de
munci in scopul de a asigura, de multe ori cu
plata, posibilitatea salariatului de a lipsi de la
serviciu. Contractul individual de munca
ramine activ, deoarece zilele libere nu repre-
zinta cazuri de suspendare a acestuia, dar nu
reprezinta nici perioade de repaus, menite si
permita refacerea capacitatii de munca.

Plecand de la caracteristicile de mai sus, con-
stituie zile libere zilele acordate:

a) potrivit contractului colectiv de munca apli-
cabil, pentru evenimente deosebite in familie sau
pentru alte situatii, cum ar fi casatoria salariatului,
casatoria unui copil, decesul sotului sau al unei
rude apropiate etc. Unele contracte colective de
munca prevad acordarea de zile libere de ziua pro-
fesiei;

b) pentru Ingrijirea sanatatii copilului, potrivit
Legii nr. 91/2014, publicata in Monitorul Oficial
nr. 496 din 3 iulie 2014. Titularii dreptului la zile
libere sunt parintii, respectiv reprezentantii legali
ai copilului, asigurati in cadrul sistemului asi-
gurarilor sociale de stat. Ei au dreptul la o zi libera
pentru ingrijirea sanatatii copilului.

¢) pentru salariatii care adopta un copil. Astfel,
potrivit art. 54 din Legea nr. 273/2004 privind pro-
cedura adoptiei, republicata in Monitorul Oficial
nr. 739 din 23 septembrie 2016, modificata, anga-
jatorii au obligatia de a acorda salariatului sau,
dupa caz, salariatilor sot si sotie care adopta timp
liber pentru efectuarea evaludrilor impuse de
obtinerea atestatului si realizarea potrivirii prac-
tice, fara diminuarea drepturilor salariale, in limita
a maximum 40 de ore pe an;

d) in conditiile Codului de procedura penala,
publicata in Monitorul Oficial nr. 486 din 15 iulie
2010. Astfel, potrivit art. 273 alin. (1) din acest act

normativ, martorul, expertul si interpretul care sunt
salariati au dreptul la venitul de la locul de munca,
pe durata lipsei de la serviciu pricinuite de
chemarea la organul de urmarire penala sau la in-
stantd. Absenta salariatului de la locul de munca
este una motivata si platitd de angajator, acesta
pastrandu-si dreptul la salariu;

e) pentru donatorii de sange, potrivit Hotararii
Guvernului nr. 1.364/2006 pentru aprobarea drep-
turilor si obligatiilor donatorilor de sange, publi-
catd in Monitorul Oficial nr. 820 din 5 octombrie
2006, care prevede la art. 11 lit. b) dreptul la o zi
libera de la locul de munca, in ziua donarii, in
cazul donatorilor de sange salariati;

f) in cazul incapacitatii de munca, atunci cand
salariatul nu indeplineste conditia stagiului de co-
tizare in sistemul asigurdrilor sociale de sanatate
pentru concedii si indemnizatii. Intr-adevar, daca
salariatul nu indeplineste conditia pentru a bene-
ficia de concediul si indemnizatia de incapacitate
de munca, contractul nu se suspenda. Totusi,
salariatul nu poate munci, fiind in incapacitate
temporara de munca, atestata prin certificat me-
dical. Ca urmare, 1n aceasta ipoteza, salariatul va
beneficia de zile libere neplatite, care nu suspenda
contractul de munca;

g) similar, constituie zile libere neplatite, zilele
de incapacitate temporard de munca, in lipsa veni-
turilor. In situatia in care salariatul are stagiu de
cotizare, dar nefiind realizat 1n ultimele 6 luni, in-
demnizatia de incapacitate temporard de munca va
fi zero. In acest caz, absentele de la locul de munca
sunt motivate, dar salariatul nu va beneficia de in-
demnizatie de incapacitate temporard de munca.
El va avea zile libere neplatite, cu statut de absente
motivate;

h) concediul pentru accident de munca sau
boala profesionala, in ipoteza cumulului de functii.
Plata indemnizatiei pentru incapacitate temporara
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de munca determinata de un accident de munca se
realizeaza in baza certificatului medical, doar de
catre angajatorul unde a avut loc accidentul de
munca. Dar incapacitatea temporard de munca
face ca salariatul sa nu poatd munci nici la angaja-
torul unde cumuleaza. Aici, el nu va beneficia de

indemnizatie sau concediu, dar absentele vor fi
motivate.

De precizat, in final, ca enumerarea de mai sus
are caracter exemplificativ; institutia zilelor libere
este folosita frecvent de legiuitor, in acte norma-
tive dintre cele mai diverse.

A lucra PENTRU un angajator

inseamna in acelasi timp a nu lucra

IMPOTRIVA lui!

A lucra pentru un angajator inseamna a nu
intreprinde nimic de natura sa-l prejudicieze,
inseamna a nu-i favoriza competitorii, a nu di-
vulga altora informatii confidentiale despre el,
a nu-i face tu insuti concurenta printr-o firma
proprie. Sunt lucruri de la sine intelese atunci
cand semnezi un contract de munca si pentru
respectarea lor nu e necesara incheierea unui
act suplimentar special.

Aceste lucruri se incadreaza la obligatia de fi-
delitate prevazutd la art. 39 alin. (2) lit. d) din
Codul muncii, care presupune, la modul general,
ca salariatul sa se abtind de la orice activitati prin
care sunt Incalcate, direct sau indirect, interesele
legitime ale patronului.

Este o obligatie permanenta, pe Intreaga durata
a contractului de munca, chiar si pe perioadele de
suspendare, cand salariatul nici nu mai munceste
si nici nu mai este platit (se afla in concediu me-
dical, de formare profesionald, de crestere a
copilului etc.).

El nu are voie sa foloseasca informatiile doban-
dite in calitate de salariat pentru a afecta negativ
afacerea angajatorului sau. In caz ci o face, fapta
sa constituie abatere disciplinara §i se poate
sanctiona cu oricare dintre sanctiunile prevazute
de Codul muncii, inclusiv cu concedierea. Iar daca
angajatorul poate dovedi ca fapta respectiva a pro-
dus si un anumit prejudiciu, va putea pretinde si
despagubiri.

Atentie, nu este vorba despre incalcari ale
obligatiei de fidelitate daca salariatul:

* 1si informeaza angajatorul ca 1si cautd un loc
de munca la o companie concurenta sau ca in-
tentioneaza sa plece in curand si sa isi infi-
inteze propria lui firma, cu acelasi obiect de
activitate;

* recruteaza oameni pentru viitoarea lui firma
(cu exceptia actualilor colegi);

* face unele aranjamente n vederea unei con-
curente viitoare (de exemplu, solicitd un
credit la banca pentru a-si finanta propria
afacere).

Nu constituie incalcari nici activitatile desfasu-
rate de salariat cu prilejul delegarii sau detasarii
intr-o altd unitate sau activitatile desfasurate cu
acordul angajatorului.

In schimb, salariatul isi incalca obligatia de fi-
delitate daca:

* incearca sd 1i convinga pe clientii/furnizorii
angajatorului actual sa faca afaceri cu el la vi-
itoarea lui firma;

» ofera joburi celorlalti salariati ai angajatorului
sau;

* copiaza sau memoreaza informatii de la actu-
alul lui loc de munca in vederea unei con-
curente viitoare;

* desfasoara in timpul orelor de program
pregatiri pentru o viitoare concurenta.
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Rapoarte ITM, bilanturi, statistici

Radiografia angajatilor romani:
istoviti, dar inca motivati

Salariatii din Romania resimt tot mai puternic
cresterea costului vietii si nesiguranta locului de
munca, iar acestea se reflectd din ce in ce mai vi-
zibil in relatia cu angajatorul. In ciuda greutatilor,
oamenii raman implicati si dispusi sa se adapteze,
fiind gata sa facd mai mult, in timp ce resursele per-
sonale se restrang.

Datele studiului PwC Global Workforce Hopes
and Fears, colectate in lunile mai si iunie 2026 de
la 49.364 de angajati din 48 de tari si regiuni, dintre
care 447 din Romania, contureaza o piatd a muncii
romaneasca In care motivatia continud sa fie ridi-
catd. 73% din angajati sustin ca se simt mandri de
munca lor cel putin o datd pe saptamana si 65%
sunt dispusi sa facad mai mult decét li se cere, fata
de 57% 1in 2025. Iar 56% spun ca asteapta cu
placere sda mearga la munca, procent neschimbat
fata de anul anterior. Disponibilitatea pentru schim-
bare este chiar mai puternica: 63% se considera
pregatiti sa se adapteze la noi moduri de lucru, fata
de 50% in Europa Centrala si de Est (CEE) si 52%
la nivel global.

In ultimul an, situatia financiara s-a inrautatit
rapid. Doar 23% din angajatii romani declara ca le
mai rdman bani dupa plata facturilor, fata de 39%
in 2025. 58% 1si achita facturile, dar riméan cu putin
sau cu nimic pana la sfarsitul lunii, iar 17% intam-
pina dificultati la plata lor.

Aceasta presiune se simte si la locul de munca.
71% din respondentii din Romania considerd ca
scumpirea vietii a avut un impact moderat sau
major asupra lor la munca, fatd de 56% in CEE si
62% la nivel global. Dintre cei afectati de cresterea
preturilor, 46% au afirmat cd nivelul lor de stres a
crescut. In paralel, 40% declard ci volumul de
munca a crescut intr-o masurd mare sau foarte

mare, iar pentru 28% ritmul schimbarilor este greu
de gestionat. Pentru 32% din angajati oboseala sau
burnout-ul reprezinta principala limitare a produc-
tivitatii.

Nesiguranta se reflectd si in relatia cu angaja-
torul. Procentul celor foarte sau extrem de increza-
tori Tn securitatea locului de munca a coborét de la
58% la 48% intr-un singur an. Paradoxal, si intentia
de plecare s-a redus: 18% sunt foarte sau extrem de
predispusi sa isi schimbe locul de munca n urma-
toarele 12 luni, fatd de 25% in 2025. Intr-o piata
mai prudentd, scaderea intentiei de a pleca nu
reprezintd neapdrat satisfactie, ci apare alaturi de
scaderea increderii si de presiunea financiara.

Un alt indicator relevant este increderea in con-
ducere, care a scazut vizibil. Doar 45% au in-
credere in top management, fatd de 56% in 2025,
si Increderea in managerul direct a coborat de la
57% la 52%. In acelasi timp, 42% din respondenti
considera cd sunt platiti corect In raport cu valoarea
pe care o aduc organizatiei.

Adoptarea inteligentei artificiale (Al) arata, de
asemenea, un decalaj intre disponibilitatea anga-
jatilor si ceea ce le oferd organizatia. 58% au folosit
Al la munca in ultimele 12 luni, fatd de 42% in
2025, peste media regiunii (53%) si sub cea globala
(64%). Iar 1n viata personald procentul urca la 85%.
Bariera principald nu este competenta, ci lipsa
ocaziilor de a folosi Al la munca (25%).

Cifrele contureaza un paradox greu de ignorat:
angajatii sunt dispusi s se implice mai mult, cu
toate ca au mai putind siguranta financiara, mai
multd presiune la munca si mai putind incredere n
conducere. Oamenii raman, pentru moment, dar re-
latia lor cu munca pare mai greu de sustinut.
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Ce legatura exista intre fisele de post
si transparenta salariala?

Sunt fisele dvs. de post pregatite pentru noile
cerinte de transparenta salariala?

Va oferim 50 de modele gata intocmite,
editabile, actualizate conform Legii

Transparentei Salariale.

L] .
Flge .....
Una dintre cele mai importante obligatii pe care de POSt
vile aduce Directiva (UE) 2023/970 privind
transparenta salariala este aceea de a garanta,
in firma dvs., salarii egale pentru aceeasi munca de modele
. . actualizate
sau munca de valoare egala. conform Legii

Transparentei
Salariale

Primul pas este sa aveti fise de post corecte,

e

6 ENTROP&STR.
) oigral

5 ATON
Fise de Post
50 de modele

actualizate conform
Legii Transparentei
Salariale

actualizabile si comparabile.  + + -G RENTROPGSTR
Pe baza informatiilor din acestea, :

posturile pot fi evaluate unitar in functie de
competente, responsabilitate, efort si conditii
de munca.

Fisele de post devin extrem de importante in noul context al transparentei salariale!

Fisele de post arata limpede ce munca se presteaza in mod real, ce competente cer diversele
pozitii din firma, ce responsabilitati implica, c4ta autonomie presupun siin ce conditii
se desfasoara activitatea.

Va oferim:
» Fise de post — 50 de modele editabile
» Instructiuni de personalizare
» Formular de analiza a postului
» Evaluare a posturilor
» Checklist privind neutralitatea de gen

Pentru informatii complete, accesati:
www.50fisedepost.legislatiamuncii.ro
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