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Este vorba, evident, despre necorespunderea profesională. Salariatul nu îşi 
îndeplineşte la un nivel mulţumitor sarcinile care îi revin conform contractului de 
muncă încheiat cu angajatorul, adică, practic, nu îşi execută obligaţiile pe care şi 
le-a asumat. Iar neexcutarea obligaţiilor de către una dintre părţi constituie, în 
dreptul comun, un caz tipic de reziliere a respectivului contract.  

 
Temeiul legal al aplicării măsurii concedierii este art. 61 lit. d) din Codul mun-

cii: „Angajatorul poate dispune concedierea unui salariat în cazul în care salariatul 
nu corespunde profesional locului de muncă în care este încadrat.“ 

Doar că necorespunderea profesională nu se stabileşte „din ochi”, altfel s-ar 
crea imediat loc pentru abuzuri, ci doar pe baza unei evaluări care arată clar că 
activitatea salariatului nu respectă anumite criterii stabilite unilateral de către an-
gajator, incluse în Regulamentul intern, dar comunicate salariatului încă de la an-
gajare. 

 
Sunt foarte importante aici două observaţii: 
 
1) Criteriile de evaluare constituie un element al contractului individual de 

muncă, ele trebuie corelate cu fișa postului și aplicate în mod nediscriminatoriu 
tuturor salariaților a căror muncă are același specific. 

 
2) Salariatul nu va putea fi niciodată evaluat după criterii noi, care nu i-au fost 

comunicate şi care constituie o surpriză pentru el. 
 
Insistăm asupra acestei observaţii pentru că, în practică, s-au întâlnit cazuri în 

care angajatorul a concediat un salariat pentru necorespundere profesională, in-
vocând însă drept criteriu un standard profesional nou-introdus, care nu era nece-
sar la data la care salariatul a fost angajat. Ceea ce este nu numai ilegal, ci şi lipsit 
de fairplay. 

 
Dacă cerinţele postului s-au modificat, au fost introduse noi echipamente sau 

noi tehnologii sau a apărut necesitatea cunoaşterii unei noi limbi străine, salariaţii 
vor putea fi evaluaţi după noile standarde numai după ce angajatorul a realizat, 
din propriile fonduri, o formare profesională a acestora. Este ceea ce a stabilit 
Curtea de Apel Bucureşti, prin Decizia nr. 1.280 din 15 februarie 2012.  

 
De precizat că salariatul, chiar dacă a obţinut un calificativ slab la evaluare, 

nu va fi în mod obligatoriu concediat pentru necorespundere. Dimpotrivă, este 
recomandabilă formarea profesională a acestuia, în scopul ridicării nivelului său 
profesional. 

Totuşi, legea nu cuprinde prevederi obligatorii în acest sens, astfel încât, în 
principiu, un salariat poate fi concediat pentru necorespundere profesională după 
primul calificativ nesatisfăcător obţinut.

Cel mai frecvent motiv de  
concediere întâlnit în practică  
de Gabriela Diță

Ed
ito

ri
al
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Noutăţi legislative
Stabilirea mijloacelor electronice  
de transmitere la distanţă a actelor de  
executare şi a procedurii de comunicare  
a acestora 
 
Ordinul preşedintelui Agenţiei Naţionale de 

Administrare Fiscală nr. 878/2022 privind stabili-
rea mijloacelor electronice de transmitere la 
distan ţă a actelor de executare şi a procedurii de 
comunicare a acestora, publicat în Monitorul Ofi-
cial al României, Partea I, nr. 466 din 10 mai 2022, 
aa fost modificat prin Ordinul nr. 626/2023. 

Modificările Ordinului nr. 626/2023 vor intra 
în vigoare la 1 octombrie 2023. 

Instituţiile de credit împreună cu A.N.A.F. rea-
lizează reconcilierea informaţiilor existente în ba-
zele de date proprii cu privire la măsurile de 
executare silită prin poprire asupra disponibilităţi-
lor băneşti înfiinţate înainte de data intrării în vi-
goare a prezentului ordin, inclusiv în ceea ce 
priveşte actualizarea sumelor rămase de recuperat 
din acestea la data concilierii, în baza unui calen-
dar stabilit cu instituţiile de credit. 

Protocolul de colaborare privind implementa-
rea sistemului de instituire electronică a popririi 
asupra conturilor bancare, încheiat între A.N.A.F., 
Asociaţia Română a Băncilor şi instituţiile de cre-
dit, în temeiul prevederilor Ordinului ministrului 
finanţelor publice nr. 1.665/2020 privind stabilirea 
mijloacelor electronice de transmitere la distanţă 
a actelor de executare şi a procedurii de comuni-
care a acestora, cu modificările şi completările ul-
terioare, rămâne în vigoare până la încheierea unui 
nou protocol de colaborare. 

Pe perioada suspendării popririi, Trezoreria 
Operativă Centrală nu validează viramentul efec-
tuat de instituţia de credit dacă în aplicaţia e-Po-
priri se constată că suspendarea popririi a fost 
încărcată pe platforma e-Popriri. 

În cazul suspendării executării silite, sumele 
existente la momentul comunicării adresei prevă-
zute la pct. 5.2 rămân indisponibilizate în conturile 
deschise la instituţiile de credit. Până la momentul 
la care instituţiile de credit transmit informaţiile 

privind suma disponibilă de plată, debitorul poate 
dispune de sumele indisponibilizate conform pre-
vederilor art. 233 alin. (5) din Codul de procedură 
fiscală, instituţia de credit urmând să le vireze în 
conturile de disponibil/venituri aferente obliga -
ţiilor fiscale datorate. 

Instituţia de credit nu transmite mesajul privind 
motivul neînfiinţării, acesta urmând să se actuali-
zeze automat, săptămânal, de sistemul informatic 
e-Popriri prin preluarea informaţiilor existente în 
bazele de date deţinute sau la care are acces Agen -
ţia Naţională de Administrare Fiscală. 

(Ordin al președintelui Agenției Naționale de 
Administrare Fiscală nr. 626 din 5 mai 2023 pen-
tru modificarea și completarea Ordinului preșe-
dintelui Agenției Naționale de Administrare 
Fiscală nr. 878/2022 privind stabilirea mijloacelor 
electronice de transmitere la distanță a actelor de 
executare și a procedurii de comunicare a aces-
tora, publicat în Monitorul Oficial nr. 399 din  
9 mai 2023) 

 
Reîncadrarea fiscală a sumelor acordate  
sub forma indemnizaţiei de delegare,  
a indemnizaţiei de detaşare, a indemnizaţiei  
specifice detaşării transnaţionale 
şi a prestaţiei suplimentare acordate  
în baza clauzei de mobilitate 
 
Prin ordin comun al ministrului muncii şi soli-

darităţii sociale şi al ministrului finanţelor s-a 
aprobat Procedura privind reîncadrarea fiscală a 
sumelor acordate sub forma indemnizaţiei de de-
legare, a indemnizaţiei de detaşare, inclusiv a in-
demnizaţiei specifice detaşării transnaţionale, şi a 
prestaţiei suplimentare acordate în baza clauzei de 
mobilitate, primite de salariaţi, care poate fi reali-
zată de organele fiscale în temeiul art. 11 alin. (1) 
din Legea nr. 227/2015 privind Codul fiscal, cu 
modificările şi completările ulterioare, în urma 
controalelor realizate de organele competente ale 
Inspecţiei Muncii, prin care se constată situaţiile 
de delegare, detaşare, detaşare transnaţională în 
care se pot afla salariaţii, după caz, potrivit legii. 
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Avem un salariat încadrat cu 3.000 lei brut, 
funcţie de bază, normă întreagă, beneficiar al 
facilităţii fiscale de 200 lei, care intră în conce-
diu medical. Când stabilim indemnizația, în 
baza de calcul a celor 6 luni din urmă intră şi 
suma de 200 lei pentru care nu s-a datorat 
CAM? 

 
Soluția specialistului: 
Conform art. 10 din O.U.G. nr. 158/2005 pri -

vind concediile şi indemnizaţiile de asigurări so-
ciale de sănătate: 

(1) Pentru persoanele prevăzute la art. 1  
alin. (1) lit. A şi B, baza de calcul al indem niza -

ţiilor prevăzute la art. 2 se determină ca medie a 
veniturilor brute lunare din ultimele 6 luni din cele 
12 luni din care se constituie stagiul de asigurare, 
până la limita a 12 salarii minime brute pe ţară 
lunar, pe baza cărora se calculează contribuţia 
asiguratorie pentru muncă. 

 
Astfel, indemnizaţiile medicale au ca bază de 

calcul veniturile asupra cărora s-a calculat CAM. 
Întrucât asupra sumei de 200 lei nu se calculează 
CAM, aceasta nu va intra în baza de calcul al 
indemnizaţiilor medicale. Prin urmare, baza de 
calcul al indemnizaţiei medicale se constituie din 
suma de 2.800 lei. 

Din practică
Calculul indemnizaţiei de  
concediu medical în cazul 
salariaţilor care beneficiază  
de facilităţi fiscale

Cum se calculează suma de 200 lei neimpo-
zabili în situaţia în care avem concedii medi-
cale? Concret, avem concediu medical 4 zile şi 
16 zile lucrate în luna ianuarie, la un salariu de 
3.000 lei. Suma neimpozabilă este 200 lei sau 
200/20*16, adică 160 de lei, aferentă zilelor lu-
crate? Ce articol de lege se aplică? Menţionez 
că, din cauza concediului medical, totalul sa -
lariului brut realizat este sub 3.000 lei. 

Soluția specialistului: 
Facilităţile pentru suma de 200 lei nu se acordă 

în cazul indemnizaţiei medicale. Conform a 
rt. XXXVII din O.U.G. nr. 168/2022 privind unele 
măsuri fiscal-bugetare, prorogarea unor termene, 
precum şi pentru modificarea şi completarea unor 
acte normative:  

(4) Suma de 200 de lei prevăzută la alin (1) se 
diminuează în funcţie de: 

Facilităţile pentru suma de 200 lei  
nu se acordă în cazul indemnizaţiei 
medicale
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Începând cu 1 aprilie 2023 s-a majorat di-
urna deductibilă la stat, de la 20 lei la 23 lei, 
conform Ordinului al ministrului finanţelor   
nr. 1.235/2023. S-a majorat şi la privat la  
23*2,5 =57,5 lei sau doar la stat? 

 
Soluția specialistului: 
Nu există nicio reglementare legală care să-l 

oblige pe un angajator din domeniul privat să 
acorde un anumit cuantum al diurnei. Ceea ce îl 
obligă legea pe angajator este să negocieze diurna. 

 
Astfel, conform art. 44 alin. (2) din Codul mun-

cii, salariatul delegat are dreptul la plata cheltu -
ielilor de transport şi cazare, precum şi la o 
indemnizaţie de delegare, în condiţiile prevăzute 
de lege sau de contractul colectiv de muncă apli-
cabil. 

 
Deşi textul din Codul muncii se referă exclusiv 

la contractul colectiv de muncă, apreciem că di-
urna poate fi reglementată şi prin contractul indi-
vidual de muncă, ideea fiind aceea de negociere. 

 
Normele metodologice de aplicare a Codului 

fiscal stabilesc că în categoria cheltuielilor de de -
legare şi detaşare se cuprind cheltuielile cu trans-
portul, cazarea, precum şi indemnizaţia de 
delegare şi de detaşare în ţară şi în străinătate, sta-
bilite în condiţiile prevăzute de lege sau în con-
tractul de muncă aplicabil. 

 
Prin urmare, în cazul angajatorilor din dome-

niul privat, cuantumul diurnei nu se modifică în 
baza Ordinului nr. 1235/2023, ci este necesar să se 
modifice reglementarea din contractul de muncă 
referitoare la diurnă.  

 
Din punct de vedere fiscal, conform art. 76  

alin. (2) lit. k) şi art. 139 alin. (1) lit. j) din Codul 
fiscal, intră în baza de calcul al impozitului pe 
venit şi al contribuţiilor sociale indemnizaţia de 

delegare, indemnizaţia de detaşare, inclusiv in-
demnizaţia specifică detaşării transnaţionale, pres-
taţiile suplimentare primite de lucrătorii mobili 
prevăzuţi în H.G. nr. 38/2008 privind organizarea 
timpului de muncă al persoanelor care efectuează 
activităţi mobile de transport rutier, cu modificările 
ulterioare, precum şi orice alte sume de aceeaşi na-
tură, altele decât cele acordate pentru acoperirea 
cheltuielilor de transport şi cazare, primite de sa-
lariaţi potrivit legislaţiei în materie, pe perioada 
desfăşurării activităţii în altă localitate, în ţară sau 
în străinătate, în interesul serviciului, pentru partea 
care depăşeşte plafonul neimpozabil stabilit astfel: 

 
(i) în ţară, de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru 

indemnizaţie, prin hotărâre a Guvernului, pentru 
personalul autorităţilor şi instituţiilor publice, în 
limita a 3 salarii de bază corespunzătoare locului 
de muncă ocupat; 

 
(ii) în străinătate, de 2,5 ori nivelul legal stabilit 

pentru diurnă, prin hotărâre a Guvernului, pentru 
personalul român trimis în străinătate pentru înde-
plinirea unor misiuni cu caracter temporar, în li -
mita a 3 salarii de bază corespunzătoare locului de 
muncă ocupat. 

 
Plafonul aferent valorii a 3 salarii de bază 

corespunzătoare locului de muncă ocupat se 
calculează prin raportarea celor 3 salarii la 
numărul de zile lucrătoare din luna respectivă, iar 
rezultatul se multiplică cu numărul de zile din peri-
oada de delegare/detaşare/desfăşurare a activităţii 
în altă localitate, în ţară sau în străinătate. 

 
Astfel, începând cu intrarea în vigoare a Ordi-

nului nr. 1.235/2023 diurna neimpozabilă în ţară 
este de 57,5 lei/zi. Ordinul nr. 1.235/2023 este 
adoptat în baza art. 2 din H.G. nr. 714/2018, aşa 
încât nivelul de 23 lei este reglementat prin hotă-
râre a Guvernului, câtă vreme Ordinul este adoptat 
în aplicarea hotărârii Guvernului.

Diurna în domeniul privat nu se  
modifică începând cu 1 aprilie 2023!
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Instanţa a decis

Curtea de Apel Bucureşti, într-o speţă jude-
cată în anul 2021, a reţinut că „pasivitatea sa-
lariaţilor care nu cer intrarea în concediul de 
odihnă nu poate fi interpretată drept o renun -
ţare la concediul neefectuat, întrucât o astfel de 
interpretare ar contraveni prevederilor  
art. 38 din Codul muncii, conform cărora anga-
jaţii nu pot renunţa la drepturile recunoscute 
de lege. În consecinţă, zilele de concediu neefec-
tuate, rămase din anii anteriori trebuie com-
pensate în bani la încetarea raporturilor de 
muncă”. 

 
Conform art. 146 din Codul muncii, concediul 

de odihnă se efectuează în fiecare an. În cazul în 
care salariatul, din motive justificate, nu poate 
efectua, integral sau parţial, concediul de odihnă 
anual la care avea dreptul în anul calendaristic res -
pectiv, cu acordul persoanei în cauză, angajatorul 
este obligat să acorde concediul de odihnă neefec-
tuat într-o perioadă de 18 luni începând cu anul 
următor celui în care s-a născut dreptul la conce-
diul de odihnă anual. 

De asemenea, Codul muncii instituie, prin  
art. 149, obligaţia salariatului de a efectua în natură 
concediul de odihnă în perioada în care a fost pro-
gramat, cu excepţia situaţiilor expres prevăzute de 
lege sau atunci când, din motive obiective, conce-
diul nu poate fi efectuat. 

 
În legătură cu acest articol, în practică s-a pus 

problema dacă dreptul salariaţilor la concediu 
de odihnă se stinge după expirarea termenului de 
18 luni.  

 
Curtea de Justiţie a Uniunii Europene (CJUE), 

prin hotărârile pronunţate în cauzele C-619/16 şi 

C-684/16, a statuat că un lucrător nu îşi poate 
pierde în mod automat dreptul dobândit la con-
cediu anual plătit pentru că nu a solicitat concediu. 
În schimb, dacă angajatorul dovedeşte că lucrăto-
rul s-a abţinut în mod deliberat şi în deplină cu-
noştinţă de cauză să îşi ia concediul anual plătit 
după ce i s-a oferit posibilitatea să îşi exercite în 
mod efectiv dreptul la acest concediu, dreptul Uni-
unii nu se opune pierderii acestui drept şi nici, în 
cazul încetării raportului de muncă, lipsei corela-
tive a unei indemnizaţii financiare. 

 
De asemenea, CJUE a statuat că aceste drepturi 

nu se pot stinge decât dacă lucrătorului i s-a oferit 
efectiv posibilitatea de angajator, în special printr-o 
informare corespunzătoare din partea acestuia din 
urmă, de a efectua zilele de concediu în cauză în 
timp util, aspect care trebuie dovedit de angajator. 

 
Aşadar, dreptul salariatului la concediu de 

odihnă nu se stinge după trecerea termenului de 18 
luni dacă angajatorul nu a dat salariatului posibil-
itatea efectivă să efectueze zilele de concediu. 
Culpa angajatorului are ca efect menţinerea drep-
tului la concediu de odihnă al salariatului, iar culpa 
salariatului conduce la pierderea dreptului.  

 
Faptul că salariatul nu a solicitat acordarea 

concediului de odihnă nu poate fi considerată o 
culpă a acestuia, aşa cum a reţinut Curtea de Apel 
Bucureşti. Pentru ca salariatul să fie considerat 
culpabil, este necesar ca angajatorul să programeze 
concediul de odihnă în condiţiile Codului muncii 
şi să îl informeze pe salariat, iar acesta din urmă 
să refuze efectuarea concediului de odihnă. 

 
Sarcina probei revine angajatorului. 

Un salariat refuză în mod deliberat 
să își ia concediu de odihnă.  
Ce poate face angajatorul? 



24

Revista Română de Legislaţia Muncii, Salarizare și ReviSal

Rapoarte ITM, bilanţuri, statistici
Stagiile, rampa de lansare a tinerilor 
pe piaţa muncii

Tinerii sunt interesați să învețe pentru a do-
bândi experiență și cunoștințe practice pe piața 
muncii și pentru a-și găsi, ulterior, un loc de 
muncă. Patru din cinci tineri (78%) din Uniunea 
Europeană (UE) au efectuat cel puțin un stagiu, iar 
pentru unul din cinci (19%) prima experiență 
profesională a fost un stagiu.  

 
Potrivit celui mai recent sondaj Eurobarometru, 

șapte din zece persoane (68%) și-au găsit un loc 
de muncă în urma unui stagiu, iar 39% din acestea 
au semnat un contract cu același angajator.  

 
Majoritatea tinerilor participanți (76%) au con-

firmat că lucrurile învățate în cadrul stagiului sunt 
utile în formarea lor profesională, iar furnizorul de 
stagii sau o altă organizație implicată i-a sprijinit 
atunci când și-au căutat un loc de muncă, după ter-
minarea stagiului (58%). Învățarea și sprijinul ofe-
rit se reflectă în faptul că majoritatea tinerilor 
europeni au fost fie angajați (68%), fie și-au con-
tinuat studiile (18%) la șase luni după ultimul lor 
stagiu, în timp ce doar 6% erau șomeri. În plus, 
39% din respondenți au continuat să lucreze pentru 
același angajator (fie cu contract pe o perioadă 
determinată, fie cu contract permanent), în timp ce 
26% și-au găsit un loc de muncă la un alt anga-
jator, iar 4% au devenit lucrători in dependenți. 

 
Dorința tinerilor de a învăța se reflectă și în 

timpul alocat stagiilor, astfel că 11% din 
respondenți au luat parte la stagii de peste 6 luni, 
52% au participat la mai mult de un un stagiu, iar 
37% din aceștia au realizat mai multe stagii la 
același angajator. 

 
Peste jumătate din tineri (55%) au efectuat sta-

gii plătite, în creștere cu 15% față de datele din ul-

timul Eurobarometru, din 2013. În 70% din cazuri 
angajatorul a plătit un salariu sau o altă com -
pensație financiară, iar în ceea ce privește protecția 
socială, 61% din respondenți au avut acces integral 
(33%) sau parțial (28%) în timpul stagiului. 

 
Întrebați cât timp a durat până și-au găsit prima 

experiență de muncă, fie că a fost o activitate 
plătită, fie neplătită, după ce au început activ 
căutările, 32% din tineri au reușit în mai puțin de 
o lună, pentru 30% a durat între o lună și șase luni, 
între șase luni până la un an pentru 17% din ei, iar 
pentru 12% din tineri a durat peste un an.  

 
Între obstacolele întâmpinate s-au aflat urmă -

toarele (până la 3 răspunsuri posibile):  
 
– găsirea unor oportunități potrivite/interesante 

(38%) 
– lipsa ori remunerația insuficientă (29%) 
– așteptările angajatorului erau prea mari (24%) 
– competiția mare (24%) 
– lipsa contactelor (24%) 
– lipsa abilităților necesare (22%). 
 
Sondajul Eurobarometru Flash s-a desfășurat 

în perioada 15-24 martie 2023, online, în rândul a 
26.334 de persoane (500 în Luxemburg, Cipru și 
Malta, iar 1.000 în celelalte țări) cu vârste cuprinse 
între 18 și 35 de ani, din toate statele membre ale 
UE. Cercetarea a fost solicitată de Comisia 
Europeană, Direcția Generală Ocuparea Forței de 
Muncă, Afaceri Sociale și Incluziune, a fost 
coordonată de Direcția Generală Comunicare, iar 
activitatea a fost desfășurată de Ipsos European 
Public Affairs. La anumite întrebări s-au putut se-
lecta răspunsuri multiple, motiv pentru care pro-
centele însumate depășesc 100%. 


