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Angajatorii se feresc să recruteze persoane (să le zicem) mai mature. Din mai multe 
motive: ei le reproșează persoanelor respective că sunt mai încete, că se adaptează 
greu, că au anumite obiceiuri de lucru dificil de schimbat, că le lipsesc energia, ambiţia 
şi dorinţa de a învăţa, că nu sunt interesate de noile tehnologii – mai pe scurt, că nu 
corespund cerinţelor actuale ale pieţei muncii.  

Desigur, lucrurile variază de la caz la caz. Sunt domenii unde aceste argumente 
funcționează, dar și domenii unde entuziasmul şi tinereţea nu valorează mare lucru şi 
unde, din contră, contează competența şi experienţa obţinute în urma unei practici 
îndelungate. Şi e vorba aici atât de medici, avocaţi, profesori, contabili etc., cât şi de 
sudori, electricieni, bucătari, mecanici, instalatori, zidari (meserii care necesită o 
calificare serioasă). 

Dar, oricum, chiar și angajatorii reticenți față de ideea de a angaja persoane mature 
trebuie să țină cont de un lucru: angajaţii trecuţi, să zicem, de 50 de ani sunt mai stabili. 
Ei nu mai sunt presaţi de nevoi ca achiziţionarea unei locuinţe sau a unei maşini  
(şi-au rezolvat deja aceste nevoi), ca urmare nu fug la prima firmă care le oferă cu 
200 de lei mai mult. 

Plus că, tocmai datorită faptului că nu sunt presaţi de necesităţi majore, ei pot munci 
mai mult şi pe bani mai puţini decât tinerii. E foarte probabil chiar ca stimulentul lor 
cel mai mare să nu îl constituie banii în sine, adică salariul, ci acumularea de vechime 
în câmpul muncii, pentru a fi siguri că vor beneficia mai târziu de o pensie. 

 
Alte avantaje legate de vârstă: angajaţii maturi sunt capabili să pună ordine  

într-un mediu plin de tineri entuziaşti, dar care acţionează haotic, le pot arăta juniorilor 
cum să facă faţă unor situaţii deosebite (cu care ei s-au confruntat deja), impun un 
anumit respect şi aduc credibilitate în relaţia cu clienţii şi cu alte persoane din afara 
firmei (parteneri, furnizori etc.). 

Totuşi, în ciuda acestor argumente, pe piaţa muncii se practică în mod clar 
discriminarea în funcţie de vârstă, lucru favorizat şi de faptul că nicio lege din România 
nu poate obliga un angajator să angajeze o anumită persoană. 

E-adevărat, o persoană discriminată pe motiv de vârstă se poate adresa instanţei 
de judecată, dar, în marea majoritate a cazurilor, acest lucru nu se întâmplă. Mulţi  
nu-şi cunosc drepturile şi, pe deasupra, lucrurile sunt relative – dovada că ai fost 
discriminat se face destul de greu şi, dat fiind că nu există tribunale specializate, 
rezolvarea acestor cazuri durează foarte mult. 

Singura îmbunătăţire a situației ar putea veni de la Legea nr. 76/2002 care, la art. 
85 alin. (1), spune că: 

„(1) Angajatorii care încadrează în muncă, pe perioadă nedeterminată, şomeri în 
vârstă de peste 45 de ani (…) primesc lunar, pe o perioadă de 12 luni, pentru fiecare 
persoană angajată din această categorie, o sumă în cuantum de 2.250 lei, cu obligaţia 
menţinerii raporturilor de muncă sau de serviciu cel puţin 18 luni.” 

 
Să primești în fiecare lună 2.250 de lei și să îți rezolvi simultan problema forței de 

muncă pe un anumit post constituie o combinație destul de atractivă. 

Angajatorii români preferă  
tinereţea în locul experienţei  

de Gabriela Diță

Ed
ito

ri
al
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Noutăţi legislative
Șomaj tehnic. Modelele documentelor  
necesare solicitării indemnizației  
de la buget pentru profesioniști,  
cei care au obţinut venituri exclusiv  
din drepturi de autor şi drepturi conexe,  
persoanele cu convenții civile conform  
Legii nr. 1/2005, precum și celor  
cu contracte de activitate sportivă 
 
Prin Ordinul nr. 1.004/2021 s-a aprobat mode-

lul cererilor și al declarațiilor pe propria răspun-
dere pentru: 

 
a) profesionişti reglementaţi de art. 3 alin. (2) 

din Legea nr. 287/2009 privind Codul civil, repu-
blicată, cu modificările ulterioare; 

b) persoanele fizice care obţin venituri exclusiv 
din drepturile de autor şi drepturile conexe, astfel 
cum sunt reglementate de Legea nr. 8/1996 privind 
dreptul de autor şi drepturile conexe, republicată, 
cu modificările şi completările ulterioare; 

c) persoanele care au încheiate convenţii indi-
viduale de muncă în baza Legii nr. 1/2005 privind 
organizarea şi funcţionarea cooperaţiei, republi-
cate, cu modificările ulterioare; 

d) pentru structura sportivă şi persoanele pre-
văzute la art. 671 alin. (1) lit. a)-c) din Legea edu-
caţiei fizice şi sportului nr. 69/2000, dacă 
contractul de activitate sportivă a fost suspendat 
din iniţiativa structurii sportive. 

 
(Ordin al ministrului muncii și protecției sociale 

nr. 1.004 din 27 octombrie 2021 privind aprobarea 
modelului cererii și al declarației pe propria răs-
pundere prevăzute la art. 7 alin. (2) din Ordonanța 
de urgență a Guvernului nr. 111/2021 pentru sta-
bilirea unor măsuri de protecție socială a angajați-
lor și a altor categorii profesionale în contextul 
interzicerii, suspendării ori limitării activităților 
economice, determinate de situația epidemiologică 
generată de răspândirea co  rona virusului  
SARS-CoV-2, publicat în Monitorul Oficial  
nr. 1.046 din 2 noiembrie 2021) 

Șomaj tehnic pentru angajatori.  
Documentele necesare  
 
Prin Ordinul nr. 947/2021 s-au aprobat mode-

lele cererilor, declarației pe propria răspundere și 
listei persoanelor care urmează să beneficieze de 
plata indemnizației prevăzute la art. 1 alin. (1) din 
O.U.G. nr. 111/2021 pentru stabilirea unor măsuri 
de protecție socială a angajaților și a altor categorii 
profesionale în contextul interzicerii, suspendării 
ori limitării activităților economice, determinate 
de situația epidemiologică generată de răspândirea 
coronavirusului SARS-CoV-2. 

În declarația pe propria răspundere, adminis-
tratorul sau reprezentantul legal al angajatorului 
va completa următoarele: 

– activitatea/activitățile întreruptă/întrerupte 
temporar potrivit art. 52 alin. (1) lit. c) din Legea 
nr. 53/2003 – Codul muncii, republicată, cu modi-
ficările și completările ulterioare, în contextul 
creșterii incidenței răspândirii coronavirusului 
SARS-CoV-2 și al măsurilor pentru diminuarea 
impactului tipului de risc prevăzute de hotărârile 
Guvernului pentru prelungirea stării de alertă pe 
teritoriul României; 

– codul/codurile CAEN corespunzător/cores-
punzătoare activității/activităților întrerupte; 

– actele normative emise de administrația publică 
centrală și/sau hotărârile comitetului județean/al mu-
nicipiului București pentru situații de urgență. 

Totodată, în Lista persoanelor pentru care se 
solicită acordarea sumelor necesare plății 
indemnizației prevăzute la art. 1 alin. (1) din 
O.U.G. nr. 111/2021 apare data suspendării con-
tractului individual de muncă. 

Astfel, în cazul suspendării contractului indi-
vidual de muncă conform art. 52 alin. (1) lit. c) din 
Codul muncii, contractul de muncă se suspendtă 
cel târziu anterior primei zile de șomaj tehnic și se 
transmite în ReviSal. 

 
(Ordin al ministrului muncii și protecției so-

ciale nr. 947/2021 privind aprobarea modelului 
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documentelor prevăzute la art. 2 alin. (1) din 
Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 111/2021 
pentru stabilirea unor măsuri de protecție socială 
a angajaților și a altor categorii profesionale în 
contextul interzicerii, suspendării ori limitării 
activităților economice, determinate de situația 
epidemiologică generată de răspândirea corona-
virusului SARS-CoV-2, publicat în Monitorul Ofi-
cial nr. 1.001 din 20 octombrie 2021) 

 
Procedura de decontare a sumelor  
pentru zile libere supraveghere copil 
 
Prin Ordinul nr. 391/2021 s-a aprobat Proce-

dura de decontare a sumelor pentru plata 
indemnizației pentru fiecare zi liberă acordată în 
condițiile art. 1 din O.U.G. nr. 110/2021 privind 
acordarea unor zile libere plătite părinților și altor 
categorii de persoane în contextul răspândirii co-
ronavirusului SARS-CoV-2, documentele justifi-
cative, precum și modelul acestora, prevăzute în 
anexa care face parte integrantă din prezentul 
ordin. 

Pentru decontarea sumelor pentru plata 
indemnizației pentru fiecare zi liberă acordată în 
condițiile art. 1 din O.U.G. nr. 110/2021 privind 
acordarea unor zile libere plătite părinților și altor 
categorii de persoane în contextul răspândirii co-
ronavirusului SARS-CoV-2, angajatorii depun la 
agențiile pentru ocuparea forței de muncă 

județene, respectiv a municipiului București, în a 
căror/cărei rază teritorială aceștia sau su -
cursalele/punctele de lucru ale acestora, după caz, 
își desfășoară activitatea, o cerere întocmită con-
form modelului prevăzut în anexa nr. 1 la prezenta 
procedură, care va fi datată și semnată de repre-
zentantul legal. 

Cererea prevăzută la art. 1 va fi însoțită de ur-
mătoarele documente justificative: 

a) lista angajaților care au beneficiat de zilele 
libere, precum și indemnizația acordată pe această 
perioadă, întocmită conform modelului prevăzut 
în anexa nr. 2 la prezenta procedură; 

b) copii de pe statele de plată și pontajele din 
care să reiasă acordarea indemnizației pentru fie-
care zi liberă;  

c) declarația pe propria răspundere a reprezen-
tantului legal al angajatorului prin care se atestă că 
lista prevăzută la lit. a) conține persoanele care în-
deplinesc condițiile reglementate de ordonanța de 
urgență, întocmită conform modelului prevăzut în 
anexa nr. 3 la prezenta procedură;  

d) dovada plății impozitului și contribuțiilor de 
asigurări sociale, de asigurări sociale de sănătate, 
precum și a contribuției asiguratorii pentru muncă 
aferente indemnizației pentru fiecare zi liberă. 

Cererea și documentele justificative se transmit 
de către angajatori, electronic sau în format letric, 
la agențiile pentru ocuparea forței de muncă 
județene, respectiv a municipiului București, în 
termenul de 30 de zile de la data efectuării plății 
contribuțiilor și impozitelor aferente indem -
nizației. 

Totodată, angajatorii își asumă răspunderea 
pentru corectitudinea și veridicitatea datelor în-
scrise în aceste documente. 

 
(Ordin al președintelui Agenției Naționale pen-

tru Ocuparea Forței de Muncă nr. 391/2021 pri-
vind aprobarea Procedurii de decontare a sumelor 
pentru plata indemnizației pentru fiecare zi liberă 
acordată în condițiile art. 1 din Ordonanța de 
urgență a Guvernului nr. 110/2021 privind acor-
darea unor zile libere plătite părinților și altor ca-
tegorii de persoane în contextul răspândirii 
coronavirusului SARS-CoV-2, a documentelor jus-
tificative, precum și a modelului acestora, publicat 
în Monitorul Oficial nr. 972 din 12 octombrie 
2021)N
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Din practică
Calculul indemnizaţiei medicale  
în cazul unui accident de muncă  
neconfirmat

În ultima săptămână din octombrie un 
salariat a avut un accident de traseu şi a 
prezentat un concediu medical cu cod de 
indemnizaţie 02. S-a demarat cercetarea 
evenimentului, însă este foarte posibil ca până 
la data de 25 noiembrie să nu fie finalizată 
procedura. Dorim să ştim cum se plăteşte 
medicalul şi dacă se raportează în D112 în cazul 
în care nu poate fi vizat de Casa de pensii până 
la momentul depunerii declaraţiei. 

 
Soluția specialistului: 
Conform art. 67 alin. (1) din Normele de 

aplicare a prevederilor O.U.G. nr. 158/2005 
privind concediile şi indemnizaţiile de asigurări 
sociale de sănătate: 

 
Art. 67. – (1) În cazul certificatelor de concedii 

medicale completate cu codurile de indemnizaţie 
02, 03, 04 şi 10 ca urmare a unui accident de 
muncă, dar fără avizul casei teritoriale de 
pensii/direcţiei de sănătate publică, calculul şi 
plata indemnizaţiilor se vor realiza conform 
prevederilor O.U.G. nr. 158/2005, aprobată cu 
modificări şi completări prin Legea nr. 399/2006, 
cu modificările şi completările ulterioare, 
referitoare la concediile şi indemnizaţiile pentru 
incapacitate temporară de muncă cauzată de boli 
obişnuite, respectiv la concediile şi indemnizaţiile 
pentru prevenirea îmbolnăvirilor şi recuperarea 
capacităţii de muncă. 

 
(2) La sfârşitul fiecărei luni casele teritoriale de 

pensii transmit caselor de asigurări de sănătate 
codurile numerice personale şi numele cazurilor 

care au primit confirmarea de accident de muncă 
sau boală profesională. 

 
(3) Decontarea cheltuielilor aferente 

indemnizaţiilor prevăzute la alin. (1) se va face 
între Casa Naţională de Pensii Publice şi Casa 
Naţională de Asigurări de Sănătate prin 
intermediul caselor teritoriale, după primirea 
confirmării caracterului de accident de muncă sau 
de boală profesională. 

 
(4) În vederea decontării cheltuielilor aferente 

indemnizaţiilor prevăzute la alin. (1), casele de 
asigurări de sănătate vor depune facturile însoţite 
de un borderou centralizator şi copiile 
certificatelor medicale la casa teritorială de pensii 
pe raza căreia a fost înregistrat accidentul de 
muncă sau a fost declarată boala profesională. 

 
(5) Borderoul centralizator va cuprinde 

următoarele informaţii: codul numeric personal 
(CNP), seria şi numărul certificatelor de concedii 
medicale, sumele aferente indemnizaţiilor plătite 
pe baza certificatelor de concedii medicale 
respective. 

 
(6) Termenul de depunere a documentelor de 

plată este data de 25 a lunii următoare celei în care 
s-a primit de către casa de asigurări de sănătate 
confirmarea caracterului de accident de muncă sau 
de boală profesională. 

 
(7) Decontarea se va face în termen de 30 de 

zile calendaristice de la data depunerii 
documentelor la casa teritorială de pensii. 
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Deşi din prevederile legale mai sus citate 
rezultă că regularizarea are loc între casa de 
sănătate şi casa de pensii publice, în realitate în 
practică această regularizare se realizează de 
angajator.  

Astfel, angajatorul va calcula indemnizaţia 
medicală conform unui concediu medical cod 01. 
În situaţia în care acidentul de muncă se confirmă, 
se va rectifica statul de salarii și se va depune 
declarație rectificativă. 

Cum se gestionează concediul  
medical al unei salariate care 
lucrează la mai mulţi angajatori 

Avem o salariată care a început activitatea 
în data de 02 aprilie 2021, în baza unui CIM cu 
3 ore/zi (nu este funcţie de bază la noi). 
Salariata intră în concediu medical cod 15 
începând cu data de 20.09.2021, după care 
probabil va intra în concediu medical cod 08 – 
sarcină şi lăuzie. Angajata are funcţia de bază 
altundeva, unde este tot în CM, dar la noi nu 
îndeplineşte condiţiile de stagiu de cotizare de 
128 de zile, având numai 104 zile. Cum 
procedăm? Considerăm că nu are stagiu şi va 
fi în concediu medical cu indemnizaţie 0, atât 
pentru cod indemnizaţie 15, cât şi pentru cod 
indemnizaţie 8? Sau putem cere adeverinţă de 
la locul de muncă unde are funcţia de bază 
pentru zilele care lipsesc la stagiu? 

 
Soluția specialistului: 
Conform art. 58 alin. (1) din Normele 

metodologice de aplicare a O.U.G. nr. 158/2005 
privind concediile şi indemnizaţiile de asigurări 
sociale de sănătate: 

 
(1) Pentru persoana care se află în două sau mai 

multe situaţii dintre cele prevăzute la art. 1  
alin. (1) lit. A) din O.U.G. nr. 158/2005, aprobată 
cu modificări şi completări prin Legea nr. 399/ 
2006, cu modificările şi completările ulterioare, şi 
care desfăşoară activitatea la mai mulţi angajatori, 
indemnizaţiile se calculează şi se plătesc, după caz, 
de fiecare angajator, dacă la fiecare dintre 
angajatori îndeplineşte condiţia privind stagiul de 
asigurare, precum şi pentru situaţiile prevăzute la 
art. 9 şi 31 din O.U.G. nr. 158/2005, aprobată cu 

modificări şi completări prin Legea nr. 399/2006, 
cu modificările şi completările ulterioare.  

 
În aceste cazuri, primele două exemplare 

originale ale certificatului de concediu medical se 
prezintă spre calcul angajatorului la care asiguratul 
are venitul cel mai mare, iar la celălalt/ceilalţi 
angajator/angajatori se prezintă cele două 
exemplare în copii certificate de către medicul care 
a eliberat certificatul.  

 
Astfel, din această prevedere legală rezultă că 

pot exista două situaţii: 
 
1. Concediul medical este un concediu care se 

acordă fără stagiu de cotizare, cum este cod 15. În 
acest caz, ambii angajatori calculează şi plătesc 
indemnizaţia medicală. 

 
2. Concediul medical este un concediu care se 

acordă doar dacă salariatul are stagiu de cotizare. 
În acest caz, doar angajatorul la care salariatul 
îndeplineşte condiţia stagiului de cotizare plăteşte 
indemnizaţia medicală. Angajatorul la care 
salariatul nu îndeplineşte condiţia stagiului de 
cotizare nu calculează şi nu plăteşte indemnizaţie 
medicală, pentru că nu poate fi folosit stagiul de 
cotizare de la celălalt angajator. Salariatul nu se va 
află în concediu medical la angajatorul la care nu 
îndeplineşte condiţia stagiului de cotizare.  

 
Conform art. 31 alin. (3) din O.U.G. nr. 158/ 

2005, concediul şi indemnizaţia de risc maternal se 
acordă fără condiţie de stagiu de asigurare. 
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Ce curs valutar de schimb se ia  
în calcul la plata asigurării voluntare 
de sănătate? 

Societatea noastră oferă asigurare voluntară 
de sănătate în sumă de 400 euro pe an/salariat. 
Plata primei către furnizorul de asigurări se 
efectuează o dată pe trimestru, la cursul din 
ziua plăţii. Conform Codului fiscal, angajatorul 
este obligat să ţină evidenţa sumelor, la cursul 
valabil din ultima zi a lunii pentru luna în care 
se plătesc salariile. Cum se procedează cu 
diferenţa de curs valutar, între cursul din data 
plății şi cursul din ultima zi a lunii? Se poate 
considera această diferenţă de curs valutar 
avantaj în natură şi se impozitează cu toate 
taxele în luna decembrie sau lunar? 

 
Soluția specialistului: 
Conform prevederilor art. 78 alin. (4) lit. t) şi 

art. 142 lit. s) pct. 6) din Codul fiscal, primele de 
asigurare voluntară de sănătate conform Legii nr. 
95/2006, republicate, suportate de angajator  
pentru angajaţii proprii, în limita a 400 euro anual 
pentru fiecare persoană nu sunt venituri 
impozabile şi nu intră în baza de calcul al 
contribuţiilor sociale. 

Conform Normelor metodologice de aplicare a 
Codului fiscal, pe parcursul anului, plătitorul de 
venituri din salarii cumulează sumele în euro şi 
verifică încadrarea în plafonul deductibil prevăzut 
de lege. Pentru verificarea încadrării în plafonul 
anual, cursul de schimb utilizat pentru 
determinarea echivalentului în euro este cursul 
leu/euro comunicat de Banca Naţională a 
României, în vigoare în ultima zi a lunii pentru 
care se plătesc drepturile salariale. 

 
Astfel, încadrarea în plafon se verifică prin 

raportare la cursul de schimb în vigoare în ultima 
zi a lunii pentru care se plătesc drepturile salariale. 

 
Prin urmare, chiar dacă plata se efectuează la 

cursul din ziua plăţii, încadrarea în plafon se 
verifică în funcţie de cursul din ultima zi a lunii 
pentru care se plătesc depturile salariale. Sumele 
care depăşesc plafonul de 400 euro anual calculat 
la cursul din ultima zi a lunii pentru care se plătesc 
depturile salariale reprezintă venituri salariale 
impozitate cu impozit pe venit şi contribuţii sociale. 

Astfel, salariata va beneficia de concediu 
medical cod 15 (risc maternal) fără a fi necesar 
stagiul de cotizare. Baza de calcul al indemnizaţiei 
de risc maternal se constituie din veniturile 
realizate în perioada aprilie – august la angajatorul 
care calculează indemnizaţia.  

 
Concediul de maternitate se acordă pe bază de 

stagiu de cotizare. În cazul concediului medical de 
maternitate din luna octombrie, salariata trebuie să 
îndeplinească condiția stagiului de cotizare în 
perioada octombrie 2020 – septembrie 2021, fără 
a se lua în calcul stagiul realizat la un alt angajator 
care calculează şi el indemnizaţia medicală.  

 
Perioada din luna septembrie în care salariata 

a beneficiat de concediu de risc maternal constituie 

stagiu de cotizare pentru acordarea concediului de 
maternitate din luna octombrie în baza art. 8  
alin. (2) din OUG nr. 158/2005 privind concediile 
şi indemnizaţiile de asigurări sociale de sănătate 
conform căruia: 

 
2) Se asimilează stagiului de asigurare în sistemul 

de asigurări sociale de sănătate perioadele în care: 
a) asiguratul beneficiază de concediile şi 

indemnizaţiile prevăzute de prezenta ordonanţă de 
urgenţă. 

 
La stabilirea bazei de calcul al concediului de 

maternitate, dacă salariata îndeplineşte condiţia 
stagiului de cotizare, pentru perioada concediului 
de risc maternal se ia în calcul indemnizaţia de risc 
maternal.
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Stabilirea indemnizaţiei medicale 
în cazul unui cumul de contracte  
la același angajator

Un salariat are două contracte individuale 
de muncă la aceeaşi societate: un contract cu 
normă întreagă de 8 ore şi un alt contract cu 
timp parţial. Cel de-al doilea contract (cel cu 
timp parţial) este din luna mai 2021. În luna 
august, salariatul aduce un concediu medical, 
cod indemnizaţie 08. Care este baza de calcul 
pentru concediul medical, pentru al doilea 
contract de muncă (cu timp parţial), ţinând 
cont că acesta este din luna mai? 

 
Soluția specialistului: 
În cazul în care salariatul realizează un cumul 

de funcţii la acelaşi angajator, se calculează o 
singură indemnizaţie de incapacitate temporară de 
muncă. În formularul 112 se înregistrează o 
singură indemnizaţie medicală cumulată pe cele 
două contracte individuale de muncă.  

 
Veniturile realizate de salariat în ultimele 6 luni 

cumulat pe cele două contracte individuale de 

muncă se împart la numărul de zile de stagiu 
realizat de salariat în ultimele 6 luni, aplicând 
regula menţionată la art. 10 din O.U.G. nr. 158/ 
2005 cu privire la stabilirea bazei de calcul.  

 
În cazul unui cumul în care perioadele de 

activitate nu coincid pentru că unul dintre 
contracte a fost încheiat mai târziu, o soluţie poate 
fi următoarea: 

 
1. se stabileşte media zilnică a bazei de calcul 

pe fiecare contract individual de muncă în parte; 
2. în perioada comună se adună cele două medii 

zilnice şi rezultă o medie zilnică; 
3. în perioada în care a fost în vigoare doar un 

contract individual de muncă (februarie –aprilie) 
se stabileşte media zilnică a bazei de calcul doar 
pe baza veniturilor realizate în baza contractului 
în vigoare; 

4. se adună sumele şi rezultă o indemnizaţie 
totală.

Încălcarea interdicţiei de a face 
angajări pe perioada aplicării măsurii 
Kurzarbeit. Consecinţe

Avem o firmă cu domeniu de activitate 
turism. Până acum societatea a aplicat măsura 
Kurzarbeit. La data de 30.09.2021 a încetat 
contractul de muncă pentru o salariată 
angajată pe funcţia de femeie de serviciu, care 
avea programul redus şi beneficia de subvenţia 
pentru reducerea timpului de lucru. La data de 
01.10.2021 s-a angajat o persoană pe funcţia de 
agent de turism. Menţionăm că s-a accesat 
subvenţia pentru reducerea timpului de lucru 

şi pentru angajaţii pe postul de agent de turism. 
Dorim să ştim dacă societatea mai poate accesa 
Kurzarbeit până la sfârşitul stării de alertă? 

 
Soluția specialistului: 
Conform art. 1 alin. (13) din O.U.G. nr. 132/ 

2020: 
 
(13) Pe perioada de aplicabilitate a măsurii 

prevăzute la alin. (1) sunt interzise atât angajarea 
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În compania noastră urmează a fi 
organizată o tombolă cu premii, în urma căreia 
un angajat va câştiga dreptul de a folosi în 
interes personal pentru 5 zile o autorulotă 
închiriată + 1 voucher pentru benzină + 1 
voucher pentru mâncare. Valoarea de 
închiriere a rulotei reprezintă beneficiu salarial, 
trebuie plătite impozit şi contribuţii sociale? 
Aceeaşi întrebare şi pentru cele 2 vouchere. 

 
Soluția specialistului: 
Conform Normelor metodologice de aplicare a 

Codului fiscal (Capitolul III pct. 12): 
 
(1) În sensul art. 76 alin. (1) şi (2) din Codul 

fiscal, veniturile brute din salarii sau asimilate 
salariilor cuprind totalitatea sumelor încasate 
şi/sau contravaloarea veniturilor în natură primite 
ca urmare a unei relaţii contractuale de muncă, 
raport de serviciu, act de detaşare, precum şi orice 
sume de natură salarială primite în baza unor 
statute speciale prevăzute de lege, indiferent de 
perioada la care se referă, şi care sunt realizate din:  

a) sume primite pentru munca prestată ca 
urmare a contractului individual de muncă, a 

contractului colectiv de muncă, precum şi pe baza 
actului de numire:  

(iv) recompensele şi premiile de orice fel. 
 
Aşadar, premiile acordate salariaţilor sunt 

venituri salariale. Art. 32 alin. (1) din aceleaşi 
Norme stabileşte astfel: 

 
În sensul aplicării prevederilor art. 108 alin. (1) 

din Codul fiscal, în această categorie se cuprind 
venituri în bani şi/sau în natură, ca de exemplu:  

 
a) venituri sub formă de premii de orice fel, 

acordate oamenilor de cultură, ştiinţă şi artă la 
gale, simpozioane, festivaluri, concursuri naţionale 
sau internaţionale, concursuri pe meserii sau 
profesii; 

 
b) venituri sub formă de premii în bani şi/sau în 

natură acordate sportivilor, antrenorilor, tehnicienilor 
şi altor specialişti prevăzuţi în legislaţia în materie, 
pentru rezultatele obţinute la competiţii sportive 
interne şi internaţionale, altele decât: 

(i) veniturile prevăzute la art. 62 din Codul 
fiscal;  

Tratamentul fiscal al premiilor  
acordate salariaţilor

de personal pentru prestarea unor activităţi identice 
ori similare cu cele prestate de către salariaţii al 
căror timp de muncă a fost redus, cât şi 
subcontractarea activităţilor desfăşurate de 
salariaţii al căror timp de muncă a fost redus. 
Interdicţia se raportează la nivel de filială, 
sucursală sau alte sedii secundare definite de 
Legea societăţilor nr. 31/1990, republicată, cu 
modificările şi completările ulterioare, la nivelul 
cărora se aplică măsura prevăzută la alin. (1). 

 
(14) Prin excepţie de la prevederile alin. (13), 

este permisă angajarea pentru înlocuirea 
salariaţilor al căror program a fost redus în 
condiţiile prevăzute la alin. (1), dacă încetarea 
contractului individual de muncă are loc în 
condiţiile art. 56, 61 şi 81 din Legea nr. 53/2003, 

republicată, cu modificările şi completările 
ulterioare. 

 
Astfel, societăţii îi era interzis să angajeze agent 

de turism în perioada de aplicare a măsurii 
reducerii timpului de lucru dacă timpul de lucru era 
redus pentru angajaţii în funcţia de agent de turism.  

 
Nu există o prevedere legală care să stabilească 

consecinţele încălcării interdicţiei. Cu toate 
acestea, fiind vorba de o interdicţie încălcată, 
indemnizaţiile primite de angajatori pentru 
salariaţi sunt necuvenite, iar sancţiunea ar fi 
obligarea angajatorului la restituirea 
indemnizaţiilor acordate pentru perioada în care 
nu a respectat interdicţia şi/sau neacordarea 
indemnizaţiilor.
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(ii) veniturile plătite de entitatea cu care aceştia 
au relaţii generatoare de venituri din salarii potrivit 
cap. III al titlului IV din Codul fiscal;  

 
c) venituri impozabile obţinute din jocuri de 

noroc.  
 
Astfel, veniturile plătite de entitatea cu care 

beneficiarii au relaţii generatoare de venituri din 

salarii potrivit cap. III al titlului IV din Codul fiscal 
nu sunt venituri din premii. Având în vedere 
prevederile legale citate, premiile reprezintă venit 
salarial impozitat cu impozitul pe venit şi 
contribuţiile sociale aferente veniturilor din salarii. 
Valoarea voucherelor şi a chiriei vor fi incluse în 
venitul brut al salariatului căruia i se acordă premiul 
asupra căruia se calculează impozitul pe venit şi 
contribuţiile sociale aferente veniturilor din salarii.

Contractul salariatei gravide  
nu poate înceta în perioada de probă 

Cât de corect este să încetez contractul unei 
salariate aflate în cele 90 de zile de probă, dar 
care ne-a înştiinţat că este însărcinată în 11 
săptămâni? Este angajată de 3 săptămâni. Nu 
voi intra în detalii, nici nu discut partea morală, 
mă interesează strict partea legală. A lucrat la 
alt angajator cel puţin 12 luni în ultimele 24 de 
luni, deci nu se pune problema să nu primească 
indemnizaţia de creştere copil. 

 
Soluția specialistului: 
Conform art. 60 din Codul muncii, concedierea 

salariaţilor nu poate fi dispusă: 
 
c) pe durata în care femeia salariată este 

gravidă, în măsura în care angajatorul a luat 

cunoştinţă de acest fapt anterior emiterii deciziei 
de concediere. 

 
Astfel, textul citat se referă la interdicţia 

concedierii, ceea ce înseamnă că nu se aplică în 
cazul încetării în perioada de probă, întrucât 
încetarea în perioada de probă nu reprezintă o 
concediere.  

 
Conform art. 21 din OUG nr. 96/2003 privind 

protecţia maternităţii la locurile de muncă: 
(1) Este interzis angajatorului să dispună 

încetarea raporturilor de muncă sau de serviciu în 
cazul: 

a) salariatei prevăzute la art. 2 lit. c)-e), din 
motive care au legătură directă cu starea sa. 

La art. 2 lit. c) este prevăzut: 
c) salariata gravidă este femeia care anunţă în 

scris angajatorul asupra stării sale fiziologice de 
graviditate şi anexează un document medical 
eliberat de medicul de familie sau de medicul 
specialist care să îi ateste această stare.  

 
În perioada de probă, angajatorul dispune în -

cetarea raporturilor de muncă, aşa încât sunt 
aplicabile dispoziţiile art. 21 din OUG nr. 96/2003 
privind protecţia maternităţii la locurile de muncă.  

 
Prin urmare, în perioada de probă, angajatorul 

nu poate să dispună încetarea raporturilor de 
muncă sau de serviciu în cazul salariatei gravide 
din motive care au legătură directă cu starea sa.
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Calculul stagiului de cotizare nu  
depinde de durata muncii 
menţionată în CIM

Pentru calculul stagiului de cotizare pentru 
asigurări de sănătate se iau în considerare şi 
perioadele lucrate cu timp parţial, indiferent 
dacă perioada contractuală este de 8 ore sau de 
2 ore. În acest sens, pentru calculul stagiului de 
cotizare pentru asigurări de sănătate nu 
contează perioada lucrată, ci perioada contrac -
tuală în care s-a obţinut venit de natură 
sa larială ca bază a calcului contribuţiilor 
sociale de sănătate. Care este bază legală a 
acestei interpretări? 

 
Soluția specialistului: 
Conform art. 222 alin. (1) din Legea nr. 

95/2006, sunt asiguraţi, potrivit prezentei legi: 
 
a) toţi cetăţenii români cu domiciliul sau 

reşedinţa în ţară; 
b) cetăţenii străini şi apatrizii care au solicitat 

şi au obţinut prelungirea dreptului de şedere 
temporară ori au domiciliul în România; 

c) cetăţenii statelor membre ale UE, SEE şi 
Confederaţiei Elveţiene care nu deţin o asigurare 
încheiată pe teritoriul altui stat membru care 
produce efecte pe teritoriul României, care au 
solicitat şi au obţinut dreptul de rezidenţă în 
România, pentru o perioadă de peste 3 luni; 

d) persoanele din statele membre ale UE, SEE 
şi Confederaţiei Elveţiene care îndeplinesc 
condiţiile de lucrător frontalier şi anume 
desfăşoară o activitate salariată sau independentă 
în România şi care rezidă în alt stat membru în 
care se întoarce de regulă zilnic ori cel puţin o dată 
pe săptămână. 

e) pensionarii din sistemul public de pensii care 
nu mai au domiciliul în România şi care îşi 
stabilesc reşedinţa pe teritoriul unui stat membru 
al UE, al unui stat aparţinând SEE sau al 
Confederaţiei Elveţiene, respectiv domiciliul pe 
teritoriul unui stat cu care România aplică un acord 

bilateral de securitate socială cu prevederi pentru 
asigurarea de boală-maternitate. 

 
(2) În cazul persoanelor prevăzute la alin. (1) 

care se încadrează în categoria celor care 
realizează veniturile prevăzute la art. 155 alin. (1) 
lit. a) din Legea nr. 227/2015, cu modificările şi 
completările ulterioare, calitatea de asigurat în 
sistemul de asigurări sociale de sănătate şi dreptul 
la pachetul de bază se acordă de la data începerii 
raporturilor de muncă/serviciu. 

 
La art. 155 alin. (1) lit. a) sunt prevăzute 

veniturile din salarii şi asimilate salariilor. Prin 
urmare, persoanele care realizează venituri din 
salarii sunt asigurate în sistemul de sănătate şi au 
dreptul la pachetul medical de la data începerii 
raporturilor de muncă.  

 
Textul legal citat nu distinge după cum 

veniturile din salarii sunt realizate în baza unui 
CIM cu normă întreagă sau cu timp parţial. Cu alte 
cuvinte, nu se menţionează că este necesar un 
stagiu de cotizare proporţional cu durata muncii. 

 
Conform art. 267 alin. (1) din Legea nr. 

95/2006 privind reforma în domeniul sănătăţii, 
pentru persoanele care realizează veniturile 
prevăzute la art. 155 alin. (1) lit. a) din Legea nr. 
227/2015, cu modificările şi completările 
ulterioare, calitatea de asigurat încetează în termen 
de 3 luni de la data încetării raporturilor de 
muncă/serviciu. 

 
În consecinţă, indiferent de durata muncii 

menţionată în contractul individual de muncă, 
salariaţii sunt asiguraţi în sistemul de sănătate de 
la data începerii raportului de muncă şi durează 
până la împlinirea termenului de 3 luni de la data 
încetării raporturilor de muncă.
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Certificatul medical cod 51 nu  
trebuie însoţit de decizie de carantină

Concediul medical acordat pentru cod 51 
trebuie însoţit şi de decizia de carantinare emisă 
de către Direcţia de sănătate şi de acea 
declaraţie pe proprie răspundere conform 
OUG nr. 74/2021? 

 
Soluția specialistului: 
Conform Instrucţiunilor din 2020 privind 

utilizarea şi modul de completare a certificatelor 
de concediu medical aprobate prin Ordinul nr. 
1.092/2020: 

 
Se completează cu cod 51 – Boală infecto-con -

tagioasă pentru care s-a instituit măsura izolării – 
numai în cazul certificatelor de concediu medical 
acordate persoanelor asigurate pentru care s-a 
instituit măsura izolării, potrivit legii. 

În cazul completării codului 07 – Carantină, 
medicul curant care eliberează certificatul de 
concediu medical va înscrie în rubrica «Ob -
servaţii» de pe verso-ul formularului numărul 
documentului eliberat de organele de specialitate 
ale direcţiilor de sănătate publică judeţene, 
respectiv ale municipiului Bucureşti, şi durata 
perioadei de carantină. 

Astfel, decizia de carantină este necesară în 
cazul certificatului medical cod 07. În cazul 
concediului medical de carantină, persoana 
carantinată nu este bolnavă, ci este suspectă de a 
fi infectată. Persoana căreia i s-a eliberat 
certificatul medical cod 51 suferă de o boală 
infecto- contagioasă pentru care se impune măsura 
izolării. Acestei persoane nu i se eliberează decizia 
de carantină.

Acordarea concediului medical  
fără stagiu de cotizare

Avem un angajat care nu a mai lucrat cu 
contract de muncă, iar la noi este angajat de o 
lună. A fost operat la urgenţă şi a adus concediu 
medical cu codul 06, pe care l-am plătit pornind 
cu baza veniturilor din luna lucrată la noi. 
Ulterior a venit în continuare cu boală 
obişnuită cu codul 01. Cum plătim acest 
concediu medical? Dacă medicalul este 
continuare boală obişnuită 01 la medicalul de 
urgenţă 06, o să-i calculăm stagiul de cotizare 
de la concediul de urgenţă? 

 
Soluția specialistului: 
Conform art. 31 din O.U.G. nr. 158/2005 

privind concediile şi indemnizaţiile de asigurări 
sociale de sănătate, pentru a beneficia de concedii 
şi indemnizaţii de asigurări sociale de sănătate, 

persoanele prevăzute la art. 1 trebuie să înde pli -
nească cumulativ următoarele condiţii:  

 
a) să îndeplinească stagiul minim de asigurare 

necesar deschiderii drepturilor prevăzute la art. 2. 
 
Drepturile prevăzute la art. 2 sunt: 
a) concedii medicale şi indemnizaţii pentru 

incapacitate temporară de muncă, cauzată de boli 
obişnuite sau de accidente în afara muncii; 

b) concedii medicale şi indemnizaţii pentru 
prevenirea îmbolnăvirilor şi recuperarea capa -
cităţii de muncă, exclusiv pentru situaţiile rezultate 
ca urmare a unor accidente de muncă sau boli 
profesionale; 

c) concedii medicale şi indemnizaţii pentru 
maternitate; 
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Gestionarea accidentului de muncă 
în cazul unui angajat cu cumul  
de contracte

d) concedii medicale şi indemnizaţii pentru 
îngrijirea copilului bolnav; 

e) concedii medicale şi indemnizaţii de risc 
maternal care se acordă persoanelor asigurate în 
condiţiile prevăzute de O.U.G. nr. 96/2003 privind 
protecţia maternităţii la locurile de muncă, 
aprobată cu modificări şi completări prin Legea nr. 
25/2004, cu modificările şi completările ulterioare. 

 
Art. 7 din acelaşi act normativ stabileşte că 

stagiul minim de asigurare pentru acordarea 
drepturilor prevăzute la art. 2 alin. (1) lit. a)-d) este 
de 6 luni realizate în ultimele 12 luni anterioare 
lunii pentru care se acordă concediul medical. 

 
Salariaţii au dreptul la anumite concedii 

medicale menţionate la art. 9 şi art. 31 din OUG 
nr. 158/2005 fără îndeplinirea condiţiei stagiului 
de cotizare. Concediul medical cod 01 nu face 
parte dintre concediile medicale ce se pot acorda 
fără stagiu de cotizare.  

Prin urmare, în lipsa stagiului de cotizare, 
concediul medical cod 01 nu poate să fie plătit 
chiar dacă este acordat în continuarea unui 
concediu medical cod 06. O.U.G. nr. 158/2005 nu 
prevede că un concediu medical cod 01 se poate 
acorda fără stagiu de cotizare doar pentru că este 
acordat în continuarea unui concediu care nu 
necesită stagiu de cotizare.  

Aşadar, salariatul nu beneficiază de concediu 
medical cod 01 dacă nu are stagiu de cotizare. 
Stagiul de cotizare îl stabiliţi verificând dacă, în 
ultimele 12 luni anterioare lunii în care se acordă 
concediul medical cod 01, salariatul îndeplineşte 
condiţia stagiului de cotizare de cel puţin 6 luni.  

Perioada în care salariatul a beneficiat de 
concediu medical cod 06 constituie stagiu de 
cotizare pentru acordarea concediului medical cod 
01, dar această perioadă trebuie completată astfel 
încât să se obţină un stagiu de cotizare de minimum 
6 luni în ultimele 12 luni anterioare lunii în care 
salariatul beneficiază de concediu medical cod 01. 

Un angajat cu contract de muncă cu timp 
parţial (cu funcţia de bază la alt angajator) 
aduce concediu medical pentru accident de 
muncă (accidentul de muncă fiind provocat la 
firma unde are funcţia de bază). Cum 
procedăm? 

 
Soluția specialistului: 
Concediul medical pentru accident de muncă 

este reglementat de Legea nr. 346/2002 privind 
asigurarea pentru accidente de muncă şi boli 
profesionale.  

 
Acest act normativ, spre deosebire de OUG nr. 

158/2005, nu reglementează posibilitatea ca 
salariatul să beneficieze de indemnizaţie de la toate 
locurile de muncă.  

Mai mult, art. 37 alin. (3) din Legea nr. 346/ 
2002 stabileşte astfel: 

 
Pentru situaţiile în care persoana asigurată 

desfăşoară activitatea la mai mulţi angajatori, 
indemnizaţia pentru incapacitate temporară de 
muncă în urma unui accident de muncă sau boală 
profesională se achită o singură dată. 

 
Pe cale de consecinţă, salariatul va beneficia de 

concediu medical şi indemnizaţie aferentă doar de 
la locul de muncă unde s-a produs accidentul de 
muncă. La celălalt loc de muncă, salariatul va fi 
pontat absent motivat în baza unei copii a 
certificatului medical, veniturile vor fi zero lei, iar 
în formularul 112, salariatul va fi declarat cu ore 
suspendate.
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Modalitatea de recuperare a 
indemnizaţiei de carantină acordate 
necuvenit

Referitor la medicalele de carantină care au 
fost emise începând cu data de 01.08.2021 şi 
plătite deja de companie, vă rugăm să ne ajutaţi 
cu o bază legală în temeiul căreia putem veni cu 
rectificativă şi să reţinem sumele acordate 
necuvenit începând cu a 6-a zi de medical. 

 
Soluția specialistului: 
Prin O.U.G. nr. 74/2021, la articolul 22, după ali -

neatul (1), în O.U.G. nr. 158/2005 privind concediile 
şi indemnizaţiile de asigurări sociale de sănătate, 
începând cu data de 01 august 2021, s-a introdus un 
nou alineat, alineatul (11), cu următorul cuprins:  

 
(11) Prin excepţie de la prevederile alin. (1), 

indemnizaţia prevăzută la art. 18 lit. b) se suportă 
pentru o perioadă de 5 zile din bugetul Fondului 
naţional unic de asigurări sociale de sănătate, în 
cazul în care se instituie măsura carantinei la 
întoarcerea pe teritoriul României, pentru o 
persoană care s-a deplasat în interes personal  
într-o zonă în care la momentul deplasării exista 
epidemie, risc epidemiologic sau biologic, cu un 
agent înalt patogen, în condiţiile stabilite prin 
normele de aplicare a prezentei ordonanţe de 
urgenţă, aprobate prin Ordinul ministrului sănătăţii 
şi al preşedintelui Casei Naţionale de Asigurări de 
Sănătate nr. 15/2018/1.311/2017, cu modificările 
şi completările ulterioare. 

 
Astfel, în legătură cu deplasarea salariaţilor în 

interes personal pot exista două situaţii: 
 
1. la data la care salariatul a ieşit de pe teritoriul 

României, statul în care s-a deplasat era încadrat 
în zona roşie: salariatul avea dreptul doar la 5 zile 
de indemnizaţie de carantină. 

2. la data la care salariatul a ieşit de pe teritoriul 
României, statul în care s-a deplasat nu era încadrat 
în zona roşie, dar a fost încadrat în zona roşie până 

la întoarcerea acestuia în ţară: salariatul are dreptul 
la indemnizaţia de carantină pentru 14 zile.  

 
Dacă angajatorul se află în prima situaţie şi a 

plătit 14 zile de indemnizaţie de carantină, înseamnă 
că a făcut o plată nedatorată, aşa cum se prevede în 
art. 256 alin. (1) din Codul muncii conform căruia: 
salariatul care a încasat de la angajator o sumă 
nedatorată este obligat să o restituie.  

 
Obligaţia de restituire poate fi îndeplinită de 

bunăvoie de către salariaţi prin predarea sumelor 
de bani nedatorate la casieria unităţii/virarea în 
cont. În cazul în care obligaţia de restituire nu este 
îndeplinită de bunăvoie, considerăm că angajatorul 
poate reţine sumele acordate salariatului în mod 
necuvenit doar în baza unei hotărâri judecătoreşti.  

Aceasta întrucât reţinerea constituie o mo -
dalitate de executare silită, executare ce poate fi 
realizată numai în baza unui titlu executoriu, iar 
art. 169 alin. (1) din Codul muncii stabileşte că 
nicio reţinere din salariu nu poate fi operată în 
afara cazurilor şi condițiilor prevăzute de lege. 

Referitor la obligaţia de restituire a salariatului, 
Curtea Constituţională, prin Decizia nr. 274/2011, 
publicată în Monitorul Oficial nr. 355/23.05.2011, 
examinând exceptia de neconstituţionalitate a  
art. 272 alin. (1) din Codul muncii (actualul articol 
256 alin. (1)) a stabilit că în cazul în care între 
salariat şi angajator nu există un acord cu privire 
la restituirea sumelor nedatorate, obligaţia de res -
tituire nu va putea fi stabilită decât pe cale 
ju de cătorească, la instanţa competentă să so -
luţioneze conflictul de drepturi respectiv, potrivit 
dispoziţiilor art. 281 şi următoarelor din Legea  
nr. 53/2003 – Codul muncii. 

 
Astfel, conform dispoziţiilor legale, fie sala -

riaţii restituie suma de bunăvoie, fie angajatorul se 
adresează instanţei de judecată.
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Cum se calculează numărul mediu 
de angajaţi în perioadele în care  
s-a aplicat măsura Kurzarbeit? 

Angajatorul nu poate revoca  
o decizie de sancţionare comunicată 
deja celui sancţionat

Care este modul de calcul al fondului de 
handicap pentru o lună în care au fost şi 10 zile 
de Kurzarbeit? 

 
Soluția specialistului: 
Conform art. 2 din Instrucţiunea pentru 

aplicarea art. 78 din Legea nr. 448/2006 privind 
protecţia şi promovarea drepturilor persoanelor cu 
handicap din 12.11.2008, aprobată prin Ordinul  
nr. 590/2008: 

 
Art. 2. – (1) Numărul de angajaţi care se ia în 

calcul este numărul mediu de angajaţi din lună. 
 
(2) Se determină numărul mediu lunar de 

salariaţi din fiecare lună ca medie aritmetică 
simplă rezultată din suma efectivelor zilnice de 
salariaţi din luna respectivă, inclusiv zilele de 
repaus săptămânal, zilele de sărbători legale şi alte 
zile în care, potrivit dispoziţiilor legale, nu se 
lucrează, împărţită la numărul total de zile 
calendaristice.  

În efectivele zilnice nu vor fi incluşi salariaţii 
aflaţi în concediu fără plată, cei aflaţi în grevă, cei 
detaşaţi la lucru în străinătate şi nici cei ale căror 
contracte individuale de muncă sunt suspendate. 
Pentru fiecare zi de repaus săptămânal sau de 
sărbătoare legală se vor lua în calcul efectivele de 
salariaţi din ziua lucrătoare precedentă, cu excepţia 
persoanelor al căror contract individual de muncă 
a încetat în acea zi. 

 
(3) Salariaţii care nu sunt angajaţi cu normă 

întreagă vor fi incluşi în numărul mediu 
proporţional cu timpul de lucru prevăzut în 
contractul individual de muncă. 

 
În situaţia reducerii timpului de lucru în baza 

O.U.G. nr. 132/2020 (Kurzarbeit), salariaţii rămân 
angajaţi cu normă întreagă. Prin urmare, cons -
iderăm că salariaţii care au avut programul de 
lucru redus în baza O.U.G. nr. 132/2020 vor fi 
incluşi în efectivele zilnice cu normă întreagă, şi 
nu proporţional cu timpul lucrat.

Colegii mei au folosit un referat care 
conţinea o informaţie incorectă și, în baza 
acestei informații, au fost emise şi actele de 
cercetare disciplinară pentru un angajat, 
inclusiv decizia de reducere a salariului pentru 
o lună. Putem anula decizia şi să o refacem? 
Putem reface cercetarea pornind de la un 
referat corect? 

Soluția specialistului: 
Prin Decizia nr. 18/2016, publicată în 

Monitorul Oficial, Partea I, nr. 767 din 30.09.2016, 
Înalta Curte de Casaţie şi Justiţie a admis un recurs 
în interesul legii prin care a statuat că, odată 
comunicată, decizia de concediere nu mai poate fi 
revocată. Această decizie este obligatorie pentru 
toate instanţele de judecată.  
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Înalta Curte a statuat astfel: 
În interpretarea art. 55 lit. c) şi art. 77 din Codul 

muncii, decizia de concediere poate fi revocată 
până la data comunicării acesteia către salariat, 
actul de revocare fiind supus exigențelor de 
comunicare corespunzătoare actului pe care îl 
revocă (decizia de concediere). 

 
Astfel, angajatorul nu poate să revoce decizia 

de concediere după ce aceasta a fost comunicată 
salariatului. În mod similar, decizia de sancţionare 
nu poate fi revocată după ce a fost comunicată 
salariatului.  

 
Prin urmare, dacă aţi comunicat salariatului 

decizia de sancţionare, aceasta nu mai poate fi 
revocată. Nulitatea deciziei de sancţionare se 
constată doar de instanţa de judecată.

Un salariat este trimis de angajator  
la un curs în alt oraș.  
Primește diurnă sau tichete de masă?

Un angajat este trimis de angajator la un 
curs în alt oraş faţă de locul de muncă. Cursul 
durează 8 h pe zi, 8 zile. Cum este pontat 
angajatul? Poate să fie pontat în delegaţie? Sau, 
dacă este pontat în formare profesională, i se 
acordă tichete sau diurnă? 

Soluția specialistului: 
Conform art. 196 şi 197 din Codul muncii: 
 
Art. 196. – (1) Participarea la formarea pro -

fesională poate avea loc la iniţiativa angajatorului 
sau la iniţiativa salariatului. 

 
(2) Modalitatea concretă de formare pro -

fesională, drepturile şi obligaţiile părţilor, durata 
formării profesionale, precum şi orice alte aspecte 
legate de formarea profesională, inclusiv obli -
gaţiile contractuale ale salariatului în raport cu 
angajatorul care a suportat cheltuielile ocazionate 
de formarea profesională, se stabilesc prin acordul 

părţilor şi fac obiectul unor acte adiţionale la 
contractele individuale de muncă. 

Art. 197. – (1) În cazul în care participarea la 
cursurile sau stagiile de formare profesională este 
iniţiată de angajator, toate cheltuielile ocazionate 
de această participare sunt suportate de către 
acesta. 

 
(2) Pe perioada participării la cursurile sau 

stagiile de formare profesională conform alin. (1), 
salariatul va beneficia, pe toată durata formării 
profesionale, de toate drepturile salariale deţinute. 

 
(3) Pe perioada participării la cursurile sau 

stagiile de formare profesională conform alin. (1), 
salariatul beneficiază de vechime la acel loc de 
muncă, această perioadă fiind considerată stagiu 
de cotizare în sistemul asigurărilor sociale de stat. 

 
Astfel, în cazul în care salariatul se deplasează 

la un curs unde este trimis de angajator vorbim de 
formare profesională iniţiată de angajator. Nu se 
acordă diurnă, întrucât salariatul nu este 
delegat/detaşat, iar diurna este un drept care se 
aplică pe perioada delegării/detaşării.  

În consecinţă, atunci când formarea profe -
sională este iniţiată de angajator, contractul 
individual de muncă nu se suspendă, iar salariatul 
va beneficia de toate drepturile salariale inclusiv 
de tichete de masă.
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I se poate plăti unui salariat  
un bonus după ce i-a încetat  
contractul de muncă? 

Un angajat care a încetat activitatea în 
februarie 2021 avea dreptul la un bonus 
trimestrial care se calculează şi se plăteşte de 
regulă în luna martie. La data plecării, 
angajatorul nu i-a plătit acest bonus (pentru că 
nu era calculat), dar dorește să facă acest lucru 
în martie 2021. Este corect ca angajatorul să 
readucă în statul de plată angajatul în luna 
martie doar pentru plata acestui bonus (având 
în vedere că la acea dată nu mai există o relaţie 
contractuală cu acesta) sau trebuie să se facă o 
declaraţie rectificativă la luna februarie cu 
includerea bonusului respectiv? 

 
Soluția specialistului: 
Conform Instrucţiunilor de completare a 

formularului 112 „Declaraţie privind obligaţiile de 
plată a contribuţiilor sociale, impozitului pe venit 
şi evidența nominală a persoanelor asigurate”: 

 
2.2. Declaraţia rectificativă se utilizează pentru:  
– corectarea impozitului pe venit, precum şi a 

contribuţiilor sociale datorate de angajatori şi 
entităţi asimilate angajatorilor şi reţinute de către 
aceştia de la asiguraţi;  

– modificarea unor elemente de identificare a 
asiguratului;  

– modificarea unor date pe baza cărora se 
determină stagiile de cotizare şi/sau punctajul 
asiguratului în sistemul public de pensii şi/sau 
stagiile de cotizare realizate în sistemul 
asigurărilor pentru şomaj şi/sau cuantumul 
indemnizaţiei de şomaj care se calculează în 
conformitate cu dispoziţiile legale, stagiile de 
cotizare realizate în sistemul de asigurări sociale 
de sănătate pentru concedii şi indemnizaţii şi/sau 
cuantumul indemnizaţiei de asigurări sociale de 
sănătate, inclusiv pentru situaţia când a fost omisă 
completarea unui/unor asigurat/asiguraţi sau în 
cazul în care asiguratul/asiguraţii a/au fost 

înregistrat/înregistraţi fără temei şi este necesară 
anularea respectivei înregistrări;  

– modificarea unor date privind persoanele 
asigurate care au beneficiat de certificate de 
concediu medical în luna/perioada de raportare, 
precum şi a informaţiilor referitoare la certificatele 
de concediu medical;  

 
În situaţia expusă este necesară rectificarea 

formularului 112 şi a statului de salarii aferente 
lunii martie, întrucât bonusul este aferent acestei 
luni. Nu se rectifică declaraţia aferentă lunii 
februarie, întrucât bonusul nu era aferent acestei 
luni.  

 
În declaraţia 112, salariatul se declară la TIP de 

Asigurat 3.8. Persoane fizice care realizează 
venituri din salarii sau asimilate salariilor şi nu se 
mai regăsesc în raporturi juridice cu persoanele 
fizice şi juridice care au calitatea de angajatori sau 
sunt asimilate acestora, dar încasează venituri ca 
urmare a faptului că au avut încheiate raporturi 
juridice şi respectivele venituri se acordă, potrivit 
legii, ulterior sau la data încetării raporturilor 
juridice. 
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Salariatul detașat în străinătate 
beneficiază de zile libere  
de sărbătorile legale?

Un angajat al unei societăţi din România 
este detaşat în Germania pentru două 
săptămâni. Toate drepturile salariale sunt 
plătite de către angajatorul din România. Dacă 
în această perioadă de două săptămâni în Ger-
mania sunt două sărbători legale care în Româ-
nia nu sunt, angajatul va beneficia de acestea? 
Și cum va fi pontat pe statul de plată al anga-
jatorului din România? 

 
Soluția specialistului: 
Conform art. 6 din Legea nr. 16/2017 privind 

detaşarea transnaţională: 
 
Salariaţii detaşaţi pe teritoriul României în ca -

drul prestării de servicii transnaţionale beneficiază, 
indiferent de legea aplicabilă raportului de muncă, 
de condiţiile de muncă prevăzute de legislaţia 
română şi/sau de contractul colectiv de muncă în-
cheiat la nivel sectorial, cu aplicabilitate extinsă la 
întreg sectorul de activitate, conform prevederilor 
legale, cu privire la: 

 
a) durata maximă a timpului de muncă şi durata 

minimă a repausului periodic; 
 
b) durata minimă a concediilor anuale plătite; 
 
c) remuneraţia aplicabilă pe teritoriul Româ-

niei, inclusiv plata orelor suplimentare, cu excepţia 
contribuţiilor prevăzute de Legea nr. 1/2020 pri -
vind pensiile ocupaţionale; 

 
d) condiţiile de punere la dispoziţie a sala ria -

ţilor de către agenţii de muncă temporară; 
 
e) sănătatea, securitatea şi igiena în muncă; 
 
f) măsurile de protecţie aplicabile condiţiilor de 

muncă pentru femeile însărcinate sau pentru cele 

care au născut recent, precum şi pentru copii şi ti -
neri; 

 
g) egalitatea de tratament dintre bărbaţi şi 

femei, precum şi alte dispoziţii în materie de ne-
discriminare. 

 
h) condiţiile privind cazarea salariaţilor, atunci 

când sunt oferite de angajator salariaţilor trimişi să 
exercite temporar lucrări sau sarcini corespun ză -
toare atribuţiilor de serviciu la un alt loc de muncă 
decât locul lor de muncă obişnuit; 

 
i) indemnizaţiile sau rambursarea cheltuielilor 

de transport, cazare şi masă pentru salariaţii 
obligaţi din raţiuni profesionale să călătorească 
către şi de la locul lor de muncă obişnuit din Ro-
mânia sau în cazul în care aceştia sunt trimişi tem-
porar de angajatorul lor de la locul lor de muncă 
obişnuit din România la un alt loc de muncă, în 
conformitate cu legislaţia naţională sau contractul 
colectiv de muncă aplicabil. 

 
Deşi prevederile legale citate nu fac referire la 

zilele de sărbătoare legală, apreciem că salariaţii 
beneficiază de liber în zilele de sărbătoare legală 
reglementate de legea germană, întrucât aceştia 
beneficiază de condiţiile de muncă stabilite de 
legislaţia statului în care sunt detaşaţi. 

 
 În categoria condiţiilor de muncă este inclusă 

atât durata timpului de muncă şi a repausului, cât 
şi salarizarea, inclusiv compensarea sau plata mun-
cii suplimentare. 

 
Prin urmare, apreciem că se vor acorda zilele 

de sărbători legale din Germania, salariaţii fiind 
pontaţi în zile libere plătite. 
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Cum face un PFA dovada  
asigurării în sistemul de sănătate  

Avem un salariat angajat cu CIM pe 
perioadă nedeterminată începând cu luna iulie. 
Anterior acestei perioade a fost PFA. În luna 
curentă are un concediu medical. Cu ce face do-
vada stagiului de cotizare pentru perioada cât 
a fost PFA pentru a putea beneficia de indem -
nizaţie pentru concediu medical? 

 
Soluția specialistului: 
Conform art. 1 din O.U.G. nr. 158/2005 privind 

concediile şi indemnizaţiile de asigurări sociale de 
sănătate: 

 
(2) Se pot asigura în sistemul de asigurări so-

ciale de sănătate, pentru a beneficia de concedii şi 
indemnizaţii de asigurări sociale de sănătate, în 

condiţiile prezentei ordonanţe de urgenţă, persoa-
nele fizice, altele decât cele prevăzute la alin. (1), 
pe bază de contract de asigurare pentru concedii şi 
indemnizaţii de asigurări sociale de sănătate.  

 
Astfel, PFA este asigurată în sistemul pentru 

concedii şi indemnizaţii dacă a încheiat contract 
de asigurare cu casa de sănătate şi a plătit con -
tribuţia pentru concedii şi indemnizaţii.  

 
Prin urmare, pentru a lua în calcul perioada în 

care persoana fizică autorizată a obţinut venituri 
din activităţi independente este necesar ca aceasta 
să prezinte angajatorului contractul de asigurare 
socială şi dovada plății contribuţiei pentru con-
cedii.

Instanţa a decis
Unui angajator i-a fost refuzată  
decontarea indemnizaţiei Kurzarbeit. 
Ce a decis instanţa

Prin O.U.G. nr. 132/2020 privind măsuri de 
sprijin destinate salariaţilor şi angajatorilor în con-
textul situaţiei epidemiologice determinate de 
răspândirea coronavirusului SARS-CoV-2, pre-
cum şi pentru stimularea creşterii ocupării forţei 
de muncă s-au reglementat măsuri atât pentru 
protejarea şi sprijinirea angajatorilor, cât şi pentru 
asigurarea unui nivel de protecţie adecvată 
angajaţilor.  

 
Aceste măsuri constau în posibilitatea de a re-

duce timpul de lucru al angajaţilor cu cel mult 80% 

(în prezent) şi acordarea unei indemnizaţii supor-
tate din bugetul asigurărilor pentru şomaj pentru 
timpul de lucru redus reprezentând 75% din drep-
turile salariale cuvenite. 

 
Într-o speţă, agenţia pentru ocuparea forţei de 

muncă judeţeană a respins cererea angajatorului 
pentru decontarea indemnizaţiei motivat de faptul 
că acesta nu efectuase înregistrările în ReviSal cu 
privire la reducerea timpului de muncă.  

Angajatorul a contestat decizia agenţiei solici-
tând instanţei de judecată să o anuleze şi să oblige 
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Situaţii în care un salariat poate fi 
concediat, deși nu a greșit cu nimic

O vânzătoare în alimentație publică face o 
boală transmisibilă de piele. Un șofer are 
episoade în care un picior îi amorțește. O 
operatoare call center se confruntă cu pierderi 
de auz. Sunt situații nefericite în care, evident, 
oamenii în cauză nu au nicio vină, dar în care, 
la fel de evident, angajatorul trebuie să ia 
măsuri. Aceste situații intră sub incidența  
art. 61 lit. c) din Codul muncii. 

 
Ce spune art. 61 lit. c)? 
„Angajatorul poate dispune concedierea unui 

salariat în cazul în care, prin decizie a organelor 
competente de expertiză medicală, se constată 
inaptitudinea fizică și/sau psihică a salariatului, 

fapt ce nu permite acestuia să își îndeplinească 
atribuțiile corespunzătoare locului de muncă 
ocupat“.  

 
Atenție, nu vorbim aici despre invaliditate, caz 

în care raportul de muncă încetează prin pen -
sionarea salariatului, și nici despre incapacitate 
temporară de muncă, pentru că atunci salariatul 
intră în concediu medical.  

 
Vorbim despre inaptitudine, adică despre 

reducerea unora dintre capacitățile biologice ale 
angajatului, fapt care îl împiedică să își înde -
plinească obligațiile de serviciu. Performanțele 
sale profesionale scad și acesta este unicul motiv 

Articole de specialitate

agenţia la plata indemnizaţiilor aferente timpului 
de muncă redus.  

 
Concluzia instanţei de judecată a fost aceea că, 

„chiar admiţând că n-au fost înscrise în ReviSal 
toate informaţiile corespunzătoare modificării con-
tractelor de muncă, referitoare timpul de muncă 
şi/sau repartizarea programului de muncă cu timp 
parţial, competenţele de verificare şi sancţiunile 
sunt cele prevăzute de H.G. nr. 905/2017 privind 
registrul general de evidenţă a salariaţilor, iar nu 
refuzul de decontare a indemnizaţiei prevăzute de 
O.U.G. nr. 132/2020“. 

 
A mai arătat instanţa de judecată că „este de 

principiu că legea trebuie interpretată în sensul în 
care poate avea efectele pentru care a fost 
adoptată, iar O.U.G. nr. 132/2020 a fost adoptată 
în scopul de a sprijini atât angajaţi, cât şi anga-
jatorii, veniturile ambelor categorii fiind afectate 
de contextul situaţiei epidemiologice determinate 
de răspândirea coronavirusului SARS-CoV-2”. 

Cu alte cuvinte, instanţa de judecată a stabilit 
că neînregistrarea în ReviSal se sancţionează 
contravenţional conform H.G. nr. 905/2017 pri -
vind registrul general de evidenţă a salariaţilor fără 
ca angajatorul să îşi piardă dreptul la decontarea 
indemnizaţiei din bugetul asigurărilor pentru 
şomaj.  

 
Prin urmare, instanţa de judecată a anulat deci-

zia prin care agenţia teritorială a refuzat decontarea 
indemnizaţiilor şi a obligat-o pe aceasta să-i de-
conteze reclamantei sumele achitate angajaţilor în 
temeiul O.U.G. nr. 132/2020.  

Din această speţă nu trebuie să înţelegem că nu 
este obligatorie înregistrarea în ReviSal a reducerii 
timpului de lucru conform O.U.G. nr. 132/2020.  

 
Aceste înregistrări constând în modificarea ti-

pului de normă trebuie să fie efectuate, dar dacă 
din întâmplare s-a omis efectuarea înregistrărilor, 
motivarea instanţei de judecată mai sus redată ne 
poate fi de ajutor. 
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pentru care se poate ajunge la măsura concedierii 
Altfel spus, întrebarea de bază este: în ce măsură 
capacitățile fizice/intelectuale pierdute sau 
diminuate sunt importante în executarea muncii?  

 
Pentru că pierderea dexterității manuale nu este 

relevantă dacă persoana afectată ocupă un post ce 
presupune abilități de comunicare și cunoașterea 
de limbi străine. La fel cum starea depresivă nu 
este relevantă în cazul unei persoane care 
ambalează produse sau se ocupă de curățenie în 
spațiile unității.  

 
Plus că este posibil ca diminuarea abilităților 

fizice și intelectuale să fie compensată cu un efort 
sporit din partea angajatului în cauză, astfel încât 
să nu se producă o scădere sensibilă a rezultatelor 
muncii sale, caz în care inaptitudinea nu mai intră 
în discuție. 

 
Dacă însă scăderea performanțelor în muncă 

este evidentă, ba mai mult chiar, angajatul devine 

un pericol pentru sine și pentru colegii săi, 
concedierea este necesară. Cu mențiunea că, în 
această situație, potrivit art. 64 alin. (1) din Codul 
muncii, angajatorul are obligația de a-i propune 
salariatului alte locuri de muncă vacante în unitate, 
compatibile cu capacitatea de muncă stabilită de 
medicul de medicină a muncii.

Știaţi că aceeași abatere disciplinară  
poate fi sancţionată în moduri  
diferite?

Într-adevăr, sancțiunea poate fi indivi -
dualizată în funcție de angajatul care a săvârșit 
abaterea în cauză și de împrejurările în care s-
a produs aceasta. Se ajunge astfel la situația ca 
doi angajați care au comis fix aceeași faptă să 
fie sancționați în mod diferit, unul putând fi 
concediat disciplinar, în timp ce al doilea să 
scape cu un simplu avertisment. Acest lucru 
este posibil grație art. 250 din Codul muncii, 
care prevede că gravitatea abaterii se apreciază 
în funcție de anumite criterii. 

 
Art. 250 spune că, atunci când stabilește o 

sancțiune disciplinară, angajatorul trebuie să aibă 
în vedere 5 lucruri: 

1) Împrejurările în care fapta a fost să -
vârşită 

Astfel, contează dacă abaterea s-a produs pe un 
fond de oboseală (de exemplu, angajatul era la 
sfârșitul unei ture solicitante de noapte) sau de 
stres (tocmai își pierduse o rudă apropiată), 
contează de asemenea când și unde a avut loc 
abaterea în cauză: agresarea fizică a unui coleg 
poate fi sancționată disciplinar dacă ea se produce 
la locul de muncă, nu însă dacă ea are loc după 
program, în afara unității. 

 
2) Gradul de vinovăţie a salariatului 
Vinovăția se poate manifesta în mai multe 

feluri. Poate fi vorba, de exemplu, despre: 
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Activitatea obișnuită, de zi cu zi,  
la serviciu poate fi considerată  
formare profesională?

l Neglijență. Salariatul nu a prevăzut re zul -
tatele faptei sale, deși putea și trebuia să le 
prevadă (a fumat într-un depozit și acesta a 
luat foc). 

 

l Imprudență. Salariatul a prevăzut rezultatele 
faptei sale, dar a considerat că ele nu se vor 
produce (paznicul s-a culcat și în acest timp 
persoane neautorizate au pătruns în unitate). 

 

l Intenție indirectă. Salariatul nu a urmărit 
producerea rezultatului păgubitor pentru 
angajator, dar a acceptat că acesta s-ar putea 
produce (a încălcat clauza de neconcurență 
și s-a angajat la un concurent al anga -
jatorului). 

 

l Intenție directă. Salariatul a urmărit tocmai 
producerea rezultatului păgubitor pentru 
angajator (a comis acte de insubordonare 
gravă, a sabotat activitatea în unitate). 

 
3) Consecințele abaterii disciplinare 
Putem vorbi aici, de exemplu, despre 

periclitarea siguranței unei persoane sau chiar 
despre vătămarea ei, ori despre poducerea unui 
prejudiciu, cum ar fi distrugerea unui utilaj. De 
menționat însă că sancționarea disciplinară a unei 
fapte nu este condiționată de producerea vreunui 
prejudiciu. 

 
4) Comportarea generală la serviciu a 

salariatului 

Contează dacă salariatul este unul serios, 
conștiincios, interesat de bunul mers al unității și 
care are relații bune cu colegii și șefii. Sau din contră.  

 
5) Eventualele sancțiuni disciplinare 

anterioare 
Sancțiunile disciplinare anterioare vor fi luate 

în considerare doar pentru stabilirea com por -
tamentului general al salariatului. Salariatul nu 
poate fi pedepsit pentru aceeași faptă de mai multe 
ori – potrivit art. 249 alin. (2) din Codul muncii, 
pentru aceeași abatere disciplinară se poate aplica 
numai o singură sancțiune. 

 
Totuși, dacă din această succesiune de fapte 

rezultă o atitudine negativă față de disciplina în 
unitate, o nouă abatere va putea fi pedepsită cu o 
sancțiune mai severă, mergând până la concedierea 
disciplinară. Aceasta deoarece există riscul 
perpetuării unui asemenea comportament. 

În consecință, având în vedere faptul că 
angajatorul are la dispoziție aceste criterii de 
individualizare a sancțiunii, se recomandă 
prevederea în Regulamentul Intern doar a faptelor 
care constituie abateri disciplinare, nu și a 
sancțiunilor aplicabile. 

Sancțiunea aplicabilă în fiecare caz va fi 
apreciată de către angajator în funcție de 
circumstanțele în care abaterea a fost săvârșită. Ca 
urmare, este posibil și perfect legal ca doi salariați 
care au săvârșit abateri similare să fie sancționați 
diferit.

Dacă doriți să investiți în pregătirea unui 
angajat, îl trimiteți la cursuri de formare 
profesională pe cheltuiala dvs. și îl obligați 
printr-un act adițional la CIM ca o anumită 
perioadă de timp după aceea să nu plece din 
firmă – scopul fiind, evident, să beneficiați în 

acest fel de ceea ce a învățat. Doar că formarea 
profesională se obține uneori automat, prin 
simpla desfășurare a activității de către angajat 
în compania dvs. Cum vă asigurați în acest caz 
că el nu va pleca, după ce a acumulat o serie de 
cunoștințe? 
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Formarea profesională a unui angajat este o 
investiție. Vreți să îi ridicați acestuia nivelul de 
pregătire pentru a-și putea îndeplini mai bine 
atribuțiile de serviciu și a putea ocupa în viitor un 
post nou, mai important, în cadrul firmei. 

 
Și de-aceea semnați cu el o clauză de formare 

profesională care prevede că, la finele programului 
de pregătire, el are obligația de a utiliza în 
producție noile cunoștințe dobândite și de a 
continua să lucreze pentru companie un interval de 
timp stabilit contractual. Și că, în caz contrar, dacă 
pleacă mai devreme, trebuie să vă achite o anumită 
despăgubire. 

 
Doar că, uneori, formarea profesională e mai 

subtilă. Salariatul dobândeşte o serie de abilităţi, 
cunoştinţe şi competenţe pe căi informale, nu în 
sala de cursuri, ci chiar pe parcursul desfăşurării 
activităţii, de la colegi, colaboratori, superiori etc.  

 
E o situaţie care vă creează dificultăți, deoarece 

nu veți putea practic încheia o clauză prin care să 
vă protejați de posibilitatea demisiei salariatului. 
Așa se și explică de ce multe companii, cu 
precădere cele de mici dimensiuni, sunt utilizate 
de către salariaţi ca „rampe de lansare” în carieră, 
aceştia acumulând o serie de informaţii şi 
cunoştinţe pe parcursul executării contractului de 
muncă, dar nu în mod formal, prin ceea ce legea 
numeşte „formare profesională”. 

 
Situația este și mai sensibilă dacă semnați cu 

angajatul o clauză de formare profesională și îl 
trimiteți în străinătate, la compania-mamă, pentru 
a se familiariza cu cultura organizaţională şi cu 
modul de lucru, dar, odată ajuns acolo, el este pus 
să lucreze efectiv. Mai este în acest caz vorba 
despre formare profesională? Salariatul mai are 
obligația să nu demisioneze o anumită perioadă de 
timp? 

 
Instanţele au fost în repetate rânduri 

confruntate cu această situaţie, în care salariatul a 
contestat caracterul de „formare profesională” al 
activităţii desfăşurate, arătând că el a muncit 
efectiv, deci nu este corectă solicitarea de a nu 
demisiona sau de a despăgubi firma în caz că o 
face (să acopere cheltuielile cu deplasarea, 

cazarea, diurna etc.). 
Iar soluţiile date au fost diverse. Unele instanţe 

au considerat că, în fapt, salariaţii au fost detaşaţi, 
nu trimişi la formare profesională, deci interdicţia 
demisiei nu este aplicabilă. Alte instanţe au 
considerat că, dimpotrivă, cea mai eficientă 
modalitate de formare profesională este chiar prin 
desfăşurarea activităţii prevăzute în contractul de 
muncă, iar salariatul trimis în străinătate a 
dobândit o serie de cunoştinţe la care altminteri nu 
ar fi avut acces. 

 
Ce puteți face? Rezolvarea este următoarea: 

chiar dacă modalitatea de formare profesională 
presupune desfăşurarea efectivă a activităţii trecute 
în contractul de muncă, asigurați-vă că această 
activitate are şi o componentă teoretică. În felul 
acesta vă puneţi la adăpost de riscul ca salariatul 
să pretindă că el doar a muncit și că nu a fost 
efectiv format profesional. 

 
Graniţa dintre „muncă” şi „formare profe -

sională” este adesea subţire și de-aceea trebuie să 
puteți dovedi, cu mijloace clare, că salariatul a 
acumulat cunoştinţe în mod organizat, sistematic, 
potrivit unei programe, de preferinţă cu finalitatea 
unei evaluări.
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Rapoarte ITM, bilanţuri, statistici
Câştigul salarial mediu lunar,  
în creştere

Câştigul salarial mediu nominal lunar a înre -
gistrat creşteri în luna septembrie 2021 atât la nivel 
brut, cât şi net. Astfel, câştigul salarial mediu 
nominal brut a fost 5.732 lei, cu 44 lei (+0,8%) mai 
mult decât în luna precedentă, august 2021. Iar 
câştigul salarial mediu nominal net a fost 3.517 lei, 
în creștere cu 30 lei (+0,9%) faţă de august. 

 
Chiar şi în comparaţie cu luna septembrie a 

anului anterior, câştigul salarial mediu nominal net 
din septembrie 2021 a crescut cu 5,9%, potrivit 
datelor Institutului Naţional de Statistică (INS). 

 
Cele mai mari valori ale câştigului salarial 

mediu nominal net s-au obţinut în activităţi de 
servicii în tehnologia informaţiei, inclusiv 
activităţi de servicii informatice (8.578 lei), pre-
cum şi în extracţia petrolului brut şi a gazelor na -
turale (8.217 lei), în timp ce valorile cele mai mici 
au fost înregistrate în hoteluri şi restaurante (1.929 
lei), urmate de fabricarea articolelor de îmbră -
căminte (2.015 lei). 

Conform INS, nivelul câştigului salarial mediu 
net a crescut în majoritatea activităţilor din secto-
rul economic în septembrie 2021 comparativ cu 
august 2021 şi a fost determinat de acordarea de 
prime ocazionale, drepturi în natură şi ajutoare 
băneşti, sume din profitul net şi alte fonduri, inclu-
siv bilete de valoare. De asemenea, creșterile 
câştigului salarial mediu net s-au datorat şi 
realizărilor de producţie sau a încasărilor mai mari. 

 
Cele mai semnificative creşteri ale câştigului 

salarial mediu net la nivel de secțiuni/diviziuni 
CAEN Rev.2 s-au înregistrat în septembrie 2021 
comparativ cu august 2021 la fabricarea produse-
lor de cocserie şi a produselor obţinute din prelu-
crarea țițeiului (14,8%), respectiv în extracţia 
petrolului brut şi a gazelor naturale (12%). La 
polul opus, cele mai semnificative scăderi ale 
câștigului salarial mediu net la nivel de 
secțiuni/diviziuni CAEN Rev.2 au fost înregistrate 
în alte activităţi extractive, cu 7,9 puncte procen-
tuale, respectiv cu 7,2% ȋn intermedieri financiare 
(cu excepţia activităţilor de asigurări şi ale fondu-
rilor de pensii). 

 
În sectorul bugetar se remarcă creşteri ale 

câştigului salarial mediu net în septembrie com-
parativ cu luna august atât în învăţământ (+7,6%, 
ca urmare a reluării plății cu ora a cadrelor didac-
tice), cât şi în administraţia publică, respectiv în 
sănătate şi asistență socială (+0,5% fiecare). 

 
Câştigul salarial mediu brut lunar este deter-

minat prin raportarea sumelor brute plătite din fon-
dul de salarii, din profitul net şi alte fonduri 
(exclusiv sumele compensatorii, sumele plătite re -
troactiv ca urmare a câştigării în instanţă a drep-
turilor băneşti aferente anilor anteriori) la numărul 
mediu al salariaţilor.


