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Bucureşti, iunie 2017

Stimate abonat,

Echipa de autori ai lucrării „Consilier – Codul muncii” se află în permanent contact cu realitățile
practice – ce decurg din relația cu inspectorii de muncă, din soluțiile instanțelor judecătorești, din acti-
vitatea departamentelor de resurse umane, din dialogul social – astfel încât căutăm, în fiecare lună, să
valorificăm informațiile obținute pentru a ne constitui într-o curea de transmisie: de la decidenții politici
sau organele de control spre angajatori, adică cei cărora toate aceste norme și reguli li se adresează.  De-
opotrivă de util este însă și feedback-ul dumneavoastră, reacțiile la noutățile legislative sau jurispru-
dențiale cu care luați contact, reacții pentru care vă mulțumim.

Prezenta actualizare vă furnizează informații detaliate privind detașarea salariaților în spațiul euro-
pean. Am așteptat normele de aplicare a Legii nr. 16/2017 (intrată în vigoare la 20 mai 2017), pentru a
putea realiza o analiză aprofundată a acesteia. Și iată că normele au fost adoptate: este vorba despre Ho-
tărârea Guvernului nr. 337/2017, publicată în Monitorul Oficial nr.  411 din 31 mai 2017. Atragem cu
deosebire atenția asupra unor reguli privind deplasarea conducătorilor auto în spațiul UE, reguli care
au dat multă bătaie de cap companiilor care efectuează operațiuni de transport internațional: conducă-
torul auto nu se consideră în delegare, dacă are un loc de muncă mobil. Dar, pentru mai multe detalii,
vă rugăm să parcurgeți tema D 24, care cuprinde și o serie de informații privitoare la tratamentul fiscal
al veniturilor salariale acordate salariaților detașați în state membre UE.

Am inclus, de asemenea, o serie de noutăți din practica judecătorească în ceea ce privește concedierea:
cea pentru necorespundere profesională și cea colectivă. Veți găsi astfel unele elemente ale evaluării,
realizată prealabil concedierii pentru necorespundere profesională, unele exemple de criterii de evaluare
și o serie de sfaturi practice pentru realizarea evaluării. Asupra evaluării vom reveni însă și în cuprinsul
actualizărilor viitoare, pentru a acoperi o paletă cât mai variată de dificultăți  și soluții.

Iată cum urmează să se insereze în lucrare paginile prezentei actualizări:

adresa pentru corespondență: Ghișeul extern 3, o.P. 39, sector 3, bucurești,
www.rs.ro; comenzi@rs.ro

Serviciul de Consultanță Gratuită�
prin e-mail:

codulmuncii@rs.ro

Serviciul de Consultanță Gratuită� prin
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Luna viitoare vom avea în vedere noi aspecte de practică și vom insista ceva mai atent asupra trans-
ferului de întreprindere – o operațiune juridică cu impact asupra salariaților, cu care ne întâlnim frecvent
în activitatea practică. Vom introduce, de asemenea, cele mai recente soluții ale instanțelor judecătorești –
atât decizii de speță, cât și recursuri în interesul legii – pentru a identifica o serie de soluții de navigare
prin labirintul tehnicalităților juridice.

Vă reamintim că aşteptăm, prin intermediul bonurilor valorice, întrebările şi sugestiile dumneavoastră,
pentru a putea identifica cu şi mai multă precizie „punctele nevralgice” în ceea ce priveşte informaţia de
care aveţi nevoie. De altfel, aceste sugestii formează, lună de lună, eşafodajul fiecărei actualizări. 

Cu deosebită considerație,

prof. univ. dr. Raluca Dimitriu,

Consilier – Codul muncii
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Codul muncii
Newsletter specializat editat de RENTROP & STRATON, 

transmis gratuit exclusiv abonaților la lucrarea «Consilier – Codul muncii»

n Modificarea Normelor metodologice de aplicare a Legii nr. 76/2002

n Detașarea salariaților în cadrul prestării de servicii transnaționale

n Activitatea desfășurată de zilieri

n A fost abrogată Declarația de conformitate

n Absențe nemotivate/absențe motivate

n Noi modificări ale sistemului unitar de pensii publice

SUMAR

Noutăţi legislative

Modificarea Normelor metodologice de aplicare a 
Legii nr. 76/2002

În situaţia solicitării primei de instalare pre-
văzute la art. 75 din lege, dovada existenţei domi-
ciliului sau reşedinţei în localitatea de unde
pleacă persoana, ca urmare a încadrării în muncă
în altă localitate, se poate face, după caz, cu: actul
de identitate, în copie certificată pentru conformi-
tate cu originalul, depus la înregistrarea ca per-
soană în căutarea unui loc de muncă, adeverinţa
sau orice alt înscris eliberat de Inspectoratul
General pentru Imigrări ori, în urma cererii şi
consimţământului expres al persoanei, pe baza
informaţiilor care se pun la dispoziţia agenţiilor
pentru ocuparea forţei de muncă, la solicitarea
acestora, de către Direcţia pentru Evidenţa
Persoanelor şi Administrarea Bazelor de Date,
serviciile publice comunitare de evidenţă a per-
soanelor sau Inspectoratul General pentru
Imigrări, după caz, în condiţiile legii.

În cazul solicitantului care are calitatea de
solicitant de azil sau a dobândit o formă de pro-
tecţie în România, precum şi în cazul membrului
de familie al acestuia, dovada situaţiilor pre-
văzute la alin. (1) lit. k) se va face printr-un înscris
eliberat de Inspectoratul General pentru Imigrări.
Înscrisul atestă situaţia de fapt aşa cum reiese din
evidenţele Inspectoratului General pentru
Imigrări şi se eliberează la cererea agenţiilor pen-
tru ocuparea forţei de muncă, cu consimţământul
expres al solicitantului şi, după caz, al membrului
de familie al acestuia, în condiţiile legii.

Adeverinţa, înscrisurile sau, după caz, infor-
maţiile prevăzute mai sus se pot obţine electronic, în
condiţiile legii, prin sistemele informatice, de la data
care se face publică pe pagina de internet a Agenţiei
Naţionale pentru Ocuparea Forţei de Muncă.

mai – iunie 2017
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Cuantumul lunar al primei de încadrare se
calculează în funcţie de distanţa rutieră, pe ruta
cea mai scurtă, exprimată în kilometri, în ambele
sensuri dus-întors, dintre localitatea de domiciliu
sau reşedinţă şi localitatea în care beneficiarul
urmează să îşi desfăşoare activitatea, ca urmare a
încadrării în muncă.

În situaţia persoanelor care ulterior stabilirii
dreptului la prima de instalare nu mai constituie
o familie în sensul Legii nr. 287/2009, republicată,
cu modificările ulterioare, precum şi în cazul fa -
miliei monoparentale, persoanele care ulterior
stabilirii dreptului la prima de instalare nu mai au
copilul sau copiii în întreţinere, conform preve -
derilor legale, plata celei de a doua tranşe se rea -
lizează persoanei care a solicitat prima de insta-
lare, respectiv în mod egal ambilor soţi care
îndeplinesc condiţiile de acordare şi au solicitat
împreună prima de instalare.

Beneficiază de prima de relocare persoanele
înregistrate ca şomeri la agenţiile pentru ocu-
parea forţei de muncă judeţene sau a municipiu-
lui Bucureşti care se încadrează în muncă, ulteri-
or datei înregistrării la aceste agenţii, cu normă
întreagă, pe o perioadă de cel puţin 12 luni, într-o
altă localitate situată la o distanţă mai mare de 50
km faţă de localitatea în care îşi au domiciliul sau
reşedinţa şi, ca urmare a acestui fapt, îşi schimbă
domiciliul ori îşi stabilesc reşedinţa în localitatea
respectivă sau în localităţile învecinate acesteia şi
îndeplinesc şi celelalte condiţii prevăzute la 
art. 762 şi 763 din lege.

Nu beneficiază de prima de relocare pre-
văzută la art. 762 din lege:

a) persoanele care se încadrează în muncă,
conform legii, pe perioadă determinată mai mică
de 12 luni şi pentru care, ulterior încadrării în
muncă, se schimbă durata încadrării în muncă pe
perioadă determinată de 12 luni sau mai mare de
12 luni ori nedeterminată;

b) persoanele care în perioada de 36 de luni de
la încadrarea în muncă îşi pierd statutul de anga-
jat, de la data încetării raportului de muncă sau
de serviciu, cu excepţia persoanelor aflate în situ-
aţia prevăzută la art. 763 alin. (4) din lege;

c) persoanele al căror soţ, a căror soţie, ale
căror copii aflaţi în întreţinere sau orice altă per-
soană care împreună cu acestea constituie o fami -
lie în sensul art. 2 din Legea nr. 416/2001 privind

venitul minim garantat, cu modificările şi com-
pletările ulterioare, după caz, deţin în proprietate
sau coproprietate o locuinţă în localitatea în care
persoana îşi schimbă domiciliul sau îşi stabileşte
reşedinţa sau în localităţile învecinate acesteia, ca
urmare a încadrării în muncă.

Prima de relocare prevăzută la art. 762 din
lege se poate cumula cu drepturile prevăzute la
art. 72 din lege sau cu prima prevăzută la art. 731
alin. (1) din lege şi dreptul prevăzut la art. 731
alin. (2) din lege, după caz.

În cazul încadrării în muncă într-o localitate
din alt judeţ, drepturile prevăzute la art. 762 din
lege vor fi acordate de agenţia pentru ocuparea
forţei de muncă judeţeană sau, după caz, a
municipiului Bucureşti, unde beneficiarul s-a
aflat în evidenţă, urmând ca dosarul acestuia să
fie transferat la agenţia pentru ocuparea forţei de
muncă în a cărei rază teritorială îşi stabileşte noul
domiciliu sau noua reşedinţă, care va acorda în
continuare aceste drepturi, precum şi celelalte
drepturi prevăzute de lege şi va urmări
respectarea obligaţiilor ce decurg din acordarea
drepturilor.

Prin sintagma «venituri nete lunare realizate»
prevăzută la art. 762 alin. (2) din lege se înţelege,
după caz, următoarele venituri nete realizate
lunar:

a) venituri din salarii şi asimilate salariilor,
definite conform art. 76 din Legea nr. 227/2015
privind Codul fiscal, cu modificările şi com-
pletările ulterioare;

b) venituri din cedarea folosinţei bunurilor,
definite conform art. 83 din Legea nr. 227/2015,
cu modificările şi completările ulterioare;

c) venituri din pensii, definite conform art. 99
din Legea nr. 227/2015, cu modificările şi com-
pletările ulterioare;

d) venitul minim garantat acordat lunar con-
form Legii nr. 416/2001, cu modificările şi com-
pletările ulterioare;

e) indemnizaţia de şomaj acordată lunar con-
form Legii nr. 76/2002, cu modificările şi com-
pletările ulterioare;

f) stimulentul de inserţie, indemnizaţia de
concediu pentru creşterea copilului în vârstă de
până la 2 ani, respectiv 3 ani şi indemnizaţia de
concediu pentru îngrijirea copilului până la vârs-
ta de 7 ani, acordate lunar conform Ordonanţei de
urgenţă a Guvernului nr. 111/2010 privind con-
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cediul şi indemnizaţia lunară pentru creşterea
copiilor, aprobată cu modificări prin Legea 
nr. 132/2011, cu modificările şi completările ulte-
rioare.

Veniturile persoanelor care ulterior stabilirii
dreptului la prima de relocare nu mai constituie o
familie cu persoana beneficiară a primei de relo-
care, nu se mai iau în considerare în vederea ve -
rificării îndeplinirii condiţiei privind veniturile
nete lunare realizate  începând cu luna în care
persoanele în cauză nu mai fac parte din respecti-
va familie.

Pentru acordarea primei de relocare persoana
va depune la agenţia pentru ocuparea forţei de
muncă judeţeană sau a municipiului Bucureşti,
unde se află în evidenţă, în termen de 60 de zile
de la data încadrării în muncă, următoarele docu-
mente, după caz:

a) cerere conform modelului prevăzut în
anexa nr. 131;

b) actul de identitate care să ateste noul domi-
ciliu al persoanei solicitante a primei de relocare
şi, după caz, al soţului, soţiei şi copiilor aflaţi în
întreţinere ori al altor persoane care împreună cu
aceasta constituie o familie în sensul art. 2 din
Legea nr. 416/2001, cu modificările şi com-
pletările ulterioare;

c) actul în baza căruia a fost încadrat în muncă,
în copie, sau dovada încadrării în muncă printr-un
act eliberat de angajator, pe suport hârtie sau în
format electronic cu semnătură electronică ex -
tinsă, bazată pe un certificat calificat, cu pre-
cizarea locului de muncă unde persoana urmează
să îşi desfăşoare activitatea;

d) angajament pentru respectarea art. 764 din
lege, conform modelului prevăzut în anexa 
nr. 132;

e) declaraţie pe propria răspundere a angaja-
torului din care să rezulte că în ultimii 2 ani aces-
ta nu a mai fost în raporturi de muncă sau de ser-
viciu cu persoana respectivă;

f) declaraţie pe propria răspundere a angaja-
torului din care să rezulte că în ultimii 2 ani per-
soana angajată nu a mai avut raporturi de muncă
sau de serviciu cu alţi angajatori la care calitatea
de administrator/asociat este deţinută de una sau
mai multe persoane fizice ori juridice care au ca -
litatea de administrator/asociat la angajatorul la
care se realizează încadrarea în muncă;

g) declaraţie pe propria răspundere a angaja-

torului din care să rezulte că pentru persoana
respectivă ori familia acesteia se asigură sau nu se
asigură locuinţă de serviciu ori se suportă sau nu
se suportă cheltuielile aferente din fondurile
angajatorului;

h) declaraţie pe propria răspundere a per-
soanei încadrate în muncă din care să rezulte că
autoritatea publică locală sau centrală asigură sau
nu asigură locuinţă de serviciu ori suportă sau nu
suportă cheltuielile aferente din fonduri publice
persoanei respective ori familiei acesteia, precum
şi că persoana solicitantă ori soţul, soţia acesteia,
copii aflaţi în întreţinere sau orice altă persoană
care împreună cu aceasta constituie o familie în
sensul art. 2 din Legea nr. 416/2001, cu modi-
ficările şi completările ulterioare, după caz, nu
deţin în proprietate sau coproprietate o altă
locuinţă în localitatea în care persoana îşi schim-
bă domiciliul sau îşi stabileşte reşedinţa ori în
localităţile învecinate acesteia, ca urmare a
încadrării în muncă;

i) declaraţie pe propria răspundere a absol-
venţilor licenţiaţi ai facultăţilor de medicină,
medicină dentară şi farmacie din care să rezulte
că la data solicitării primei de relocare prevăzute
la art. 762 din lege nu au promovat concursul
naţional de rezidenţiat pe locuri sau pe posturi în
condiţiile legii, după caz;

j) declaraţie pe propria răspundere a angaja-
torului absolvenţilor instituţiilor de învăţământ
din care să rezulte că nu are obligaţia, potrivit
legii, de a angaja persoana din această categorie,
după caz;

k) certificatul de căsătorie şi, după caz certifi-
catele de naştere ale copiilor sau documentele
care atestă situaţia juridică a copiilor faţă de
reprezentantul legal, după caz, în copie certificată
pentru conformitate cu originalul de către per-
soana solicitantă a dreptului;

l) actele prevăzute de lege în cazul familiilor
monoparentale, prin care se face dovada privind
componenţa familiei, filiaţia copiilor şi situaţia lor
juridică faţă de reprezentantul legal, după caz, în
copie certificată pentru conformitate cu originalul
de către persoana solicitantă a dreptului;

m) contractul de închiriere înregistrat, con-
form prevederilor legale, la organul fiscal compe-
tent, în copie certificată pentru conformitate cu
originalul de către persoana solicitantă a dreptu-
lui;
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n) declaraţie pe propria răspundere privind
membrii familiei şi veniturile nete pe care le rea -
lizează persoana singură sau împreună cu fami -
lia, pe fiecare persoană, după caz, din veniturile
prevăzute la art. 463 alin. (5), pe fiecare categorie
de venit net care se realizează, după caz, în luna
anterioară lunii în care se depun cererea şi docu-
mentele care o însoţesc pentru solicitarea primei
de relocare, însoţită de copie de pe extrasul de
cont, adeverinţă, talonul de plată sau orice alt
înscris ori document prin care se atestă venitul
net respectiv ce se realizează de beneficiarul aces-
tuia. În situaţia veniturilor care se realizează din
cedarea folosinţei bunurilor se anexează contrac-
tul de închiriere, înregistrat la organul fiscal com-
petent;

o) adeverinţa emisă de angajator pe suport
hârtie sau în format electronic cu semnătură elec-
tronică extinsă, bazată pe un certificat calificat, că
este încadrată în muncă şi care atestă venitul net
din salarii şi asimilate salariilor realizat sau care
se realizează de persoana încadrată solicitantă a
primei de relocare, în situaţia în care aceste infor-
maţii nu sunt evidenţiate expres în cuprinsul do -
cumentelor prevăzute la lit. c).

Documentele se pot depune personal, prin
scrisoare recomandată cu confirmare de primire,
fax sau e-mail.

În situaţia în care documentele transmise în
termen, prin modalităţile prevăzute mai sus nu
sunt lizibile, agenţia pentru ocuparea forţei de
muncă judeţeană sau a municipiului Bucureşti
solicită persoanei redepunerea acestora, în ter-
men de 5 zile de la data primirii solicitării, iar
documentele transmise ca urmare a acestei soli -
citări sunt considerate a fi depuse în termen.

În cazul în care persoanele optează pentru
depunerea documentelor la agenţia pentru ocu-
parea forţei de muncă judeţeană, respectiv a
municipiului Bucureşti, actul de identitate se pre -
zintă în original sau în copie legalizată în ve de rea
efectuării de către personalul agenţiei a unei copii
certificate pentru conformitate cu originalul
prezentat. În cazul în care persoanele optează
pentru transmiterea documentelor prin scrisoare
recomandată cu confirmare de primire, fax sau 
e-mail, actul de identitate şi celelalte documente
se transmit şi se acceptă în copie certificată pentru
conformitate cu originalul de către persoana
solicitantă a dreptului.

Dovada existenţei domiciliului sau reşedinţei
în localitatea de unde pleacă persoana, ca urmare
a încadrării în muncă în altă localitate, se poate
face după caz cu: actul de identitate, în copie cer-
tificată pentru conformitate cu originalul depus la
înregistrarea ca persoană în căutarea unui loc de
muncă, adeverinţa sau orice alt înscris eliberat de
Inspectoratul General pentru Imigrări ori, în
urma cererii şi consimţământului expres al per-
soanei, pe baza informaţiilor care se pun la dis-
poziţia agenţiilor pentru ocuparea forţei de
muncă, la solicitarea acestora, de către Direcţia
pentru Evidenţa Persoanelor şi Administrarea
Bazelor de Date, serviciile publice comunitare de
evidenţă a persoanelor sau Inspectoratul General
pentru Imigrări, după caz, în condiţiile legii.

În cazul solicitantului care are calitatea de
solicitant de azil sau a dobândit o formă de pro-
tecţie în România, precum şi în cazul membrului
de familie al acestuia, dovada se va face printr-un
înscris eliberat de Inspectoratul General pentru
Imigrări. Înscrisul atestă situaţia de fapt aşa cum
reiese din evidenţele Inspectoratului General
pentru Imigrări şi se eliberează la cererea agenţi-
ilor pentru ocuparea forţei de muncă, cu con-
simţământul expres al solicitantului şi, după caz,
al membrului de familie al acestuia, în condiţiile
legii.

Adeverinţa, înscrisurile sau, după caz, infor-
maţiile se pot obţine electronic, în condiţiile legii,
prin sistemele informatice, de la data care se face
publică pe pagina de internet a Agenţiei Naţio -
nale pentru Ocuparea Forţei de Muncă.

Termenul de 60 de zile este termen de
decădere din dreptul de a beneficia de prima de
relocare.

(Hotărârea Guvernului nr. 374 din 25 mai 2017
pentru modificarea şi completarea Normelor
metodologice de aplicare a Legii nr. 76/2002 pri -
vind sistemul asigurărilor pentru şomaj şi stimu-
larea ocupării forţei de muncă, aprobate prin
Hotărârea Guvernului nr. 174/2002, şi pentru
modificarea şi completarea Procedurilor privind
accesul la măsurile pentru stimularea ocupării
forţei de muncă, modalităţile de finan ţare şi
instrucţiunile de implementare a acestora, apro -
bate prin Hotărârea Guvernului nr. 377/2002,
publicată în Monitorul Oficial nr. 414 din 6 iunie
2017)
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Detașarea salariaților în cadrul prestării de servicii transnaționale

Pentru a stabili dacă o întreprindere exercită în
mod efectiv activităţi semnificative, altele decât
cele interne de gestionare şi/sau administrative,
în statul membru de stabilire, altul decât România,
sau dacă un salariat este detaşat temporar pe teri-
toriul României, Inspecţia Muncii, prin inspec-
toratele teritoriale de muncă, realizează o evaluare
a tuturor elementelor faptice caracteristice unei
detaşări transnaţionale.

Elementele faptice care caracterizează acti -
vităţile desfăşurate de către întreprinderile sta-
bilite pe teritoriul unui stat membru, altul decât
România, sau pe teritoriul Confederaţiei Elve -
ţiene, atât în statul membru în care acestea sunt
stabilite, cât şi, după caz, în România, includ în
special următoarele:

a) locul în care întreprinderea îşi are sediul
social, locul în care deţine birourile, locul în care
plăteşte impozite şi contribuţiile de asigurări
sociale şi, dacă este cazul, locul în care este auto -
rizată să îşi exercite activitatea sau este înregis-
trată la camera de comerţ sau organismul profe-
sional al statului membru de stabilire;

b) activitatea de bază pentru care este auto -
rizată întreprinderea şi obiectul contractului de
prestări de servicii/contractului de punere la dis-
poziţie, încheiat între întreprinderea presta-
toare/agentul de muncă temporară şi benefi-
ciar/utilizator, în baza căruia se realizează deta şa -
rea transnaţională;

c) locul de recrutare a salariaţilor detaşaţi şi lo -
cul din care sunt detaşaţi;

d) legislaţia aplicabilă contractelor încheiate de
întreprindere cu lucrătorii acesteia, precum şi con-
tractelor încheiate cu clienţii;

e) contractele de muncă/alte forme de anga-
jare încheiate de întreprindere cu propriii salariaţi,
potrivit legislaţiei aplicabile în statul de origine;

f) locul în care întreprinderea îşi exercită activi -
tatea de bază, precum şi locul în care îşi angajează
personalul administrativ;

g) numărul de contracte executate şi/sau
mărimea cifrei de afaceri realizate în statul mem-
bru de stabilire, ţinând seama de activitatea des-
făşurată, precum şi, printre altele, de situaţia
specifică a întreprinderilor nou-înfiinţate şi a
IMM-urilor.

Elementele care caracterizează munca şi situa -
ţia salariatului detaşat pe teritoriul României,
includ în special următoarele:

a) activitatea salariatului se desfăşoară pentru
o perioadă limitată de timp în România;

b) data la care începe şi data la care încetează
detaşarea;

c) detaşarea se efectuează pe teritoriul Ro mâ -
niei dintr-un alt stat membru sau din Confederaţia
Elveţiană unde salariatul detaşat îşi desfăşoară în
mod obişnuit activitatea, în conformitate cu
cadrul legal stabilit conform Regulamentului (CE)
nr. 593/2008 al Parlamentului European şi al
Consiliului din 17 iunie 2008 privind legea aplica-
bilă obligaţiilor contractuale (Roma I);

d) documentele din care rezultă încetarea
detaşării şi reluarea activităţii de către salariatul
detaşat la locul de muncă din statul membru din
care a fost detaşat sau din Confederaţia Elveţiană;

e) concordanţa dintre natura activităţii prestate
de către salariatul detaşat şi obiectul contractului
de prestări servicii;

f) modalitatea de asigurare a cheltuielilor de
transport, masă şi cazare pentru salariatul detaşat;

g) perioadele anterioare în care, la acelaşi loc
de muncă, postul a fost ocupat de acelaşi sau de
un alt salariat detaşat transnaţional.

În situaţia în care, cu ocazia controlului,
inspectorii de muncă nu pot obţine informaţiile şi
documentele privitoare la elementele prevăzute
mai sus, se solicită Inspecţiei Muncii obţinerea
aces tora, prin intermediul sistemului de infor-
mare a pieţei interne (IMI).

Elementele faptice prevăzute mai sus sunt
luate în considerare de către inspectoratele terito-
riale de muncă şi în cadrul controalelor efectuate
la întreprinderile stabilite în România care
detaşează salariaţi în cadrul prestării de servicii
transnaţionale.

(Hotărârea Guvernului nr. 337 din 18 mai 2017
pentru aprobarea Normelor metodologice privind
detașarea salariaților în cadrul prestării de servicii
transnaționale pe teritoriul României, publicată în
Monitorul Oficial nr. 411 din 31 mai 2017)
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Activitatea desfășurată de zilieri

Iată care sunt noutățile cu privire la activitățile
cu caracter ocazional desfăşurate de zilieri:

Niciun zilier nu poate presta activităţi pentru
acelaşi beneficiar pe o perioadă mai lungă de 90 de
zile cumulate pe durata unui an calendaristic, cu
excepţia zilierilor care prestează activităţi în
domeniul creşterii animalelor în sistem extensiv
prin păşunatul sezonier al ovinelor, bovinelor,
cabalinelor, precum şi activităţi sezoniere în
cadrul grădinilor botanice aflate în subordinea
universităţilor acreditate; în cazul acestora, perioa-
da nu poate depăşi 180 de zile cumulate pe dura-
ta unui an calendaristic.

Beneficiarul activității prestate de zilir este
obligat să plătească zilierului remuneraţia cuve -
nită, prin orice mijloc de plată admis de lege, la
sfârşitul fiecărei zile; plata remuneraţiei se poate
realiza cel mai târziu la sfârşitul săptămânii sau al

perioadei de desfăşurare a activităţii, respectiv
lunar, în situaţia în care perioada de desfăşurare a
activităţii depăşeşte 30 de zile, numai cu acordul
exprimat în scris de către zilier şi beneficiar;
modalitatea de plată electronică şi aspectele care
privesc plata remuneraţiei se stabilesc prin
normele metodologice de aplicare a prezentei legi.

Tototdată, pentru zilierii care prestează acti -
vităţi în domeniul creşterii animalelor în sistem
extensiv prin păşunatul sezonier al ovinelor,
bovinelor şi cabalinelor, Registrul de evidenţă a
zilierilor se întocmeşte săptămânal.

(Legea nr. 105 din 18 mai 2017 pentru modifi-
carea şi completarea Legii nr. 52/2011 privind
exercitarea unor activităţi cu caracter ocazional
desfăşurate de zilieri, publicată în Monitorul
Oficial nr. 376 din 19 mai 2017)

A fost abrogată Declarația de conformitate

Prin Hotărârea Guvernului nr. 352/2017 a fost
abrogată Hotărârea Guvernului nr. 1.022/2002
privind regimul produselor şi serviciilor care pot
pune în pericol viaţa, sănătatea, securitatea
muncii şi protecţia mediului.

Potrivit H.G. nr. 1.022/2002 privind regimul
produselor şi serviciilor care pot pune în pericol
viaţa, sănătatea, securitatea muncii şi protecţia
mediului, hotătârea s-a aplicat produselor neali-
mentare noi, folosite sau recondiţionate şi ser-
viciilor care pot pune în pericol viaţa, sănătatea,
securitatea muncii şi protecţia mediului, neregle-
mentate prin acte normative specifice referitoare
la condiţiile de introducere pe piaţă a pro-
duselor, respectiv a serviciilor.

Prevederile hotărârii nu se aplică produselor
furnizate ca antichităţi sau ca obiecte muzeistice.

În sensul prezentei hotărâri, prin introducere
pe piaţă se înţelege acţiunea de a face disponibil
contra cost sau gratuit un produs nealimentar
nou, folosit sau recondiţionat ori serviciu, în
vederea distribuirii, utilizării, respectiv prestării.

Persoana responsabilă cu introducerea pe
piaţă a produselor era producătorul, reprezen-
tantul autorizat al acestuia, importatorul sau
orice persoană fizică ori juridică, după caz.

A fost admisă introducerea pe piaţă a pro-
duselor nealimentare noi, folosite sau recon di -
ţionate şi a serviciilor numai în condiţiile în care
acestea nu puneau în pericol viaţa, sănătatea,
securitatea muncii şi protecţia mediului.

Pentru produsele nealimentare noi şi a ser-
viciilor producătorul, respectiv prestatorul de
servicii, sau reprezentanţii autorizaţi ai acestora,
persoane juridice cu sediul în România, trebuiau
să asigure, să garanteze şi să declare că acestea
nu periclitează viaţa, sănătatea, securitatea
muncii şi protecţia mediului, în situaţia în care
sunt instalate, utilizate, întreţinute sau prestate,
după caz, conform destinaţiei şi documentelor
normative definite conform prevederilor prezen-
tei hotărâri.

În situaţia în care producătorul, prestatorul
sau reprezentanţii autorizaţi ai acestora nu
aveau sediul în România, obligaţia revinea im -
por tatorului.

Pentru produsele nealimentare folosite sau
recondiţionate obligaţia revenea persoanei
responsabile cu introducerea pe piaţă.

Astfel, se considera că sunt respectate cerin -
ţele referitoare la protecţia vieţii, sănătăţii, secu-
rităţii muncii şi protecţiei mediului şi se admitea
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Absențe nemotivate/absențe motivate

Pe durata incapacităţii temporare de muncă,
salariaţii au dreptul la concediu şi indemnizaţie
de incapacitate temporară de muncă dacă
îndeplinesc condiţia stagiului de cotizare în sis-
temul asigurărilor sociale de sănătate pentru
concedii şi indemnizaţii. În practica instanțelor
judecătorești a apărut însă problema modalității
în care salariatul poate să facă proba incapa -
cității temporare de muncă, în scopul motivării
absențelor. Astfel, dacă nu poate prezenta un
certificat medical, va putea fi acesta sancționat
disciplinar pentru absențe nemotivate, dacă
prezintă o altă adeverință de la medic? 

Nu toate instanțele îmbrățișează același
punct de vedere. Astfel, s-au conturat două
opinii:

1) Astfel, într-o primă opinie, s-a pornit de la
faptul că acordarea concediilor medicale şi plata
indemnizaţiei de asigurări sociale de sănătate
sunt reglementate prin intermediul Ordonanţei
de urgenţă a Guvernului nr. 158/2005. Normele
privind procedura de acordare a concediilor
medicale au fost modificate prin intermediul
Ordinului CNAS nr. 8/2016, publicat în
Monitorul Oficial nr. 46 din 20 ianuarie. Din
aceste acte normative decurge că dovada inca-
pacității temporare de muncă se realizează
numai în baza certificatului medical eliberat de
medicul curant. Astfel, există un set de reguli
probatorii speciale, care fundamentează acor-
darea concediului pentru incapacitate tempo-
rară de muncă și, pe cale de consecință, moti-

varea absențelor.
Ca urmare, unele instanțe au decis că, în

condiţiile în care salariatul nu face dovada
legală a incapacităţii temporare de muncă,
raportul de muncă nu se suspendă, iar absenţa
de la locul de muncă nu poate dobândi caracter
justificat prin prezentarea unei simple adeve -
rinţe medicale.

2) Alte instanțe au apreciat însă că angaja-
torul nu poate cenzura conţinutul certificatelor
sau adeverinţelor medicale, astfel încât conţinu-
tul lor îi este opozabil şi este obligat să ţină cont
de acestea, în lipsa unei probe contrare. Ca
urmare, absențele nu sunt nemotivate, iar fapta
nu constituie abatere disciplinară, chiar dacă
proba incapacității nu s-a făcut prin certificat
medical. Adeverinţa medicală nu constituie
proba necesară pentru a se intra în concediu
medical, reglementat de OUG nr. 158/2005, ci
vizează doar justificarea absenţelor, astfel încât
produce efecte doar între părţile contractului
individual de muncă. 

Considerăm că a doua opinie este întemeiată.
Se poate observa că același regim juridic îl au
absențele efectuate de un salariat bolnav, dar
care nu îndeplinește stagiu de cotizare pentru a
beneficia de concediu medical. În această situ-
ație, medicul nu poate elibera certificat medical,
dar poate să constate boala salariatul și necesi-
tatea de repaus. Uneori, fără culpa salariatului,

introducerea pe piaţă a produselor nealimentare
noi şi prestarea serviciilor numai dacă erau
însoţite de declaraţia de conformitate întocmită
pe propria răspundere de către producător,
respectiv de prestatorul de servicii, ori de
reprezentanţii autorizaţi ai acestora, persoane
juridice cu sediul în România.

Fac excepţie de la prevederile referitoare la
declaraţia de conformitate şi se admite introdu -
cerea pe piaţă a produselor care poartă marcajul
european de conformitate CE prevăzut în anexa
nr. 3 la Legea nr. 608/2001, realizate de un pro-
ducător dintr-un stat membru al Uniunii
Europene.

Modelul declaraţiei de conformitate era
prevă zut în anexa la Hotărîrea Guvernului 
nr. 1.022/2002 privind regimul produselor şi ser-
viciilor care pot pune în pericol viaţa, sănătatea,
securitatea muncii şi protecţia mediului, publi-
cată în Monitorul Oficial nr. 711 din 30 septem-
brie 2002.

(Hotărârea Guvernului nr. 352 din 18 mai
2017 pentru abrogarea Hotărârii Guvernului 
nr. 1.022/2002 privind regimul produselor şi ser-
viciilor care pot pune în pericol viaţa, sănătatea,
securitatea muncii şi protecţia mediului, publi-
cată în Monitorul Oficial nr. 399 din 26 mai 2017)
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Noi modificări ale sistemului unitar de pensii publice

La recalcularea pensiilor se utilizează stagiile
complete de cotizare prevăzute de lege, în
vigoare la data de la care se cuvin drepturile
recalculate, corespunzătoare fiecărei situaţii,
respectiv:

a) stagiile complete de cotizare prevăzute în
anexa nr. 5 la lege;

b) stagiile complete de cotizare prevăzute la
art. 56 şi 57 din lege;

c) stagiile complete de cotizare prevăzute la
art. 58 şi 59 din lege.

Cererile de recalculare a pensiei se solu ţio -
nează utilizând stagiile complete de cotizare
pre văzute de lege la data depunerii cererii.

De recalcularea pensiei beneficiază şi pensio -
narii de invaliditate ale căror drepturi de pensie
s-au deschis anterior datei de 1 ianuarie 2011 şi
care, ulterior acestei date, nu au avut o schim-
bare a gradului de invaliditate sau trecere la
pen sie pentru limită de vârstă. La recalcularea
pen siilor de invaliditate se utilizează stagiile
com plete de cotizare, iar numărul de puncte afe -
rent stagiului potenţial este cel acordat prin ulti-
ma decizie de stabilire/modificare a drepturilor
de pensie.

La recalcularea pensiilor de urmaş se aplică
alin. (8) sau (10) în funcţie de categoria de pen-
sie a susţinătorului decedat din care s-a stabilit
pensia de urmaş.

Prevederile art. 1691 din lege se aplică numai
pentru perioadele de stagiu de cotizare realizate
în grupa I şi/sau a II-a de muncă, condiţii
deosebite şi/sau speciale de muncă valorificate
la calculul drepturilor de pensie anterior datei
de 1 ianuarie 2011.

Prevederile alin. (8)-(10) şi (12) se aplică şi
pentru persoanele în situaţia cărora, în baza
unor hotărâri judecătoreşti definitive şi irevoca-
bile sau, după caz, a unor hotărâri judecătoreşti
definitive, puse în executare de casele teritoriale
de pensii, la determinarea punctajului mediu

anual, în baza căruia a fost calculat cuantumul
pensiei, s-a utilizat un stagiu complet de coti-
zare mai mic decât cel prevăzut de legislaţia în
vigoare la data stabilirii drepturilor de pensie.

Recalcularea drepturilor de pensie conform
prevederilor art. 1691 din lege se efectuează din
oficiu.

Drepturile de pensie recalculate se plătesc
ast fel:

a) începând cu luna iulie 2017, în cazul per-
soanelor ale căror drepturi de pensie s-au des -
chis în perioada 1990-31 martie 2001 inclusiv;

b) începând cu luna noiembrie 2017, în cazul
persoanelor ale căror drepturi de pensie s-au
deschis în perioada 1 aprilie 2001-31 decembrie
2010 inclusiv.

În situaţia în care, anterior etapei de plată a
drepturilor recalculate sunt înregistrate la case-
le teritoriale de pensii cereri care fac obiectul 
art. 107 din lege, aplicarea prevederilor art. 1691
şi ale art. 107 din lege se efectuează în acelaşi
timp, drepturile rezultate din calcul acordându-
se conform reglementărilor în vigoare. Plata
drep turilor cuvenite se face concomitent, prin
ex cep ţie de la termenele prevăzute la alin. (15).

În situaţia în care, în urma aplicării preve -
derilor art. 1691 din lege, rezultă un punctaj
mediu anual mai mic, se menţin punctajul
mediu anual şi cuantumul aferent aflat în plată
sau cuvenit la data recalculării.

(Hotărârea Guvernului nr. 291 din 5 mai
2017 pentru completarea art. 134 din Normele
de aplicare a prevederilor Legii nr. 263/2010
privind sistemul unitar de pensii publice, apro-
bate prin Hotărârea Guvernului nr. 257/2011,
publicată în Monitorul Oficial nr. 334 din 8 mai
2017)

certificatul medical chiar nu se poate elibera
(spre exemplu, atunci când salariatul nu are
card de sănătate, din motive independente de
vina sa).

Într-adevăr, este foarte riscant să nu luăm în
considerare adeverințele medicale, sub motiv că

nu îndeplinesc condițiile probatorii impuse de
Or donanța de urgență a Guvernului nr. 158/2005,
cu modificările ulterioare. Suntem în prezenţa
unor absenţe motivate, deci chiar dacă salariatul
nu este îndreptăţit la plata indemnizaţiei de in -
capacitate temporară de muncă, el nu va putea
fi sancţionat disciplinar. 
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evaluatori

neprezentare

perioade de
suspendare

Evaluarea salariaţilor este procesul prin care se apreciază nivelul de dezvoltare pro-
fesională a acestora. Ea se concentrează asupra progreselor realizate, precum şi asupra
posibilităţilor de îmbunătăţire a activităţii. 

Procedura evaluării este cea stabilită prin Regulamentul intern. Se observă faptul că
evaluarea care poate sta la baza concedierii pentru necorespundere profesională este cea
care se realizează periodic de către angajator, și care include toți salariații unității (nu
numai pe cei potențial necorespunzători).

Intervalele de timp la care se realizează evaluarea depind de specificul activităţii. Se
utilizează de regulă intervale semestriale sau anuale.

Evaluarea salariaţilor va putea fi realizată de către un evaluator intern, de către un
evaluator extern, de către o comisie de evaluare, de către şeful direct al salariaţilor eva-
luaţi etc. Indiferent care este opţiunea angajatorului în această privinţă, procesul în sine
începe cu decizia de numire a evaluatorilor.

Neprezentarea salariatului fără un motiv obiectiv la interviul de evaluare constituie
abatere disciplinară şi se poate sancţiona ca atare, întotdeauna însă după realizarea unei
cercetări disciplinare. Sancţiunea este exclusiv disciplinară, deci salariatul nu va putea
fi declarat necorespunzător profesional pentru motivul că nu s-a prezentat la evaluare.

Dacă evaluarea salariaţilor nu presupune interviu, ci se face exclusiv pe baza parametri-
lor de performanţă prezentaţi, convocarea în sine nu mai este necesară. Cu toate acestea, în
toate cazurile, salariaţii vor fi notificaţi cu privire la perioada în care se realizează evaluarea.

La evaluarea salariaţilor nu se vor lua în considerare perioadele în care:
l contractul de muncă a fost suspendat;
l salariatul nu a putut desfăşura activitate din pricina lipsei de comenzi, clienţi,

marfă etc., chiar dacă acesta a fost prezent la muncă;
l salariatul nu a putut desfăşura activitate din pricina unei grevei chiar dacă nu a

participat la aceasta.
Nu se recomandă luarea în considerare la evaluare a perioadei de probă sau stagiu.

În plus, salariaţii nu pot fi evaluaţi pentru perioada în care contractul lor de muncă
este suspendat, indiferent dacă suspendarea a intervenit de drept sau la iniţiativa uneia
dintre părţi. Se evaluează exclusiv perioadele de activitate propriu-zisă şi, mai precis, de
activitate în beneficiul angajatorului. Ca urmare, chiar dacă suspendarea contractului de
muncă a intervenit ca urmare a unui Ordin de detaşare, salariatul continuând să lucre-
ze, dar pentru o altă unitate, evaluarea acestuia nu va putea cuprinde perioada detaşării.
El va putea fi supus evaluării la unitatea unde este detaşat.

SFATUL NOSTRU
Nu se recomandă ca evaluarea să constea într-o probă practică sau teoretică. În esență, salariatul a

fost deja verificat sub aspectul abilităților profesionale cu prilejul angajării. Ceea ce se evaluează acum
este modul în care și-a fructificat aceste abilități în executarea contractului de muncă. De aceea, consi-
derăm incorectă practica angajatorilor de a supune din timp în timp salariații unui examen, pentru a
verifica stadiul acestora de cunoaștere; cel mai corect este să se evalueze rezultatele profesionale ale
salariaților, pentru intervalul anterior de timp, urmând ca, pe baza acestei evaluări, cei care au obținut
rezultate insuficiente să poată fi concediați.



Cum stabilim criteriile de evaluare?
Concret, criteriile de evaluare vor depinde de structura postului, de natura activităţii

desfăşurate şi de raporturile de muncă încheiate. Evaluarea se va face cu utilizarea unor
criterii care, în funcţie de priorităţile manageriale, pun accentul pe:

– Persoana salariatului (se evaluează comportamente);
– Performanţa acestuia pe post;
– Eficienţa (rezultatele organizaţionale pentru care individul este parţial răspunzător.

Se va avea în vedere că salariatului i se pot pretinde tipuri diferite de competenţe:
– competenţe profesionale;
– competenţe tehnice;
– competenţe manageriale;
– competenţe relaţionale etc.

Evaluarea salariaților se realizează pe baza criteriilor de evaluare stabilite în contrac-
tul individual de muncă, potrivit art. 17 alin. (3) lit. e). Clauza contractuală privitoare la
criteriile de evaluare a salariaţilor face parte din rândul celor esenţiale şi obligatorii,
făcând aşadar obiectul obligaţiei de informare până cel mai târziu la momentul încheie-
rii contractului individual de muncă. 

Astfel, contractul individual de muncă va cuprinde în mod efectiv criteriile de eva-
luare și nu se va mărgini la o simplă trimitere la Regulamentul intern. Într-adevăr,
Regulamentul intern este un act unilateral, în timp ce contractul individual de muncă
este un act bilateral (un contract); ca urmare, toate elementele contractului individual de
muncă trebuie să constituie rezultatul unui acord.

Exemplu
Selecţia criteriilor de evaluare se va face de către fiecare conducător de organizaţie, în
raport cu tipul de activitate desfăşurat şi cu aşteptările manageriale:
l responsabilităţile postului; 
l calitatea lucrărilor;
l volumul activităţii desfăşurate;
l importanţa socială a muncii; 
l condiţiile concrete în care se desfăşoară munca;
l rezultatele obţinute;
l cunoştinţe şi experienţă;
l pregătirea profesională;
l vechimea în companie;
l complexitate, creativitate şi diversitatea activităţilor;
l productivitatea muncii;
l participarea la cursuri de formare profesională;
l disponibilitatea de a presta ore suplimentare;
l judecata şi impactul deciziilor;
l influenţă, coordonare şi supervizare;
l rezultate ale activităţii salariaţilor din subordine;
l contacte şi comunicare;
l aptitudini organizatorice;
l condiţii de muncă;
l disponibilitate pentru lucrul în echipă;
l operativitate în desfăşurarea activităţilor;
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l număr de rebuturi (/zi, /săptămână, /lună);
l număr de reclamaţii de la clienţi;
l gradul de satisfacţie al clienţilor;
l număr de clienţi pierduţi/atraşi;
l cifră de vânzări;
l număr proiecte finalizate;
l fidelitate în raport cu compania;
l colegialitate, corectitudine în raporturile de muncă;
l deprinderi, mod de exprimare, temperament;
l incompatibilităţi şi regimuri speciale.

Astfel, Curtea de Apel București a anulat o concediere pentru necorespundere pro-
fesională, arătând că angajatorul trebuia să probeze fapte obiective sau repetate de natu-
ră să evidenţieze unele carenţe profesionale, care să fie astfel delimitate de neîndeplini-
rea accidentală, chiar culpabilă, a obligaţiilor de serviciu, situaţie în care poate interveni
concedierea disciplinară. Deci este important de făcut distincția dintre necorespunderea
profesională și indisciplină.

Problemă
Salariatul care contestă în instanță concedierea pentru necorespundere profesională

va putea solicita o probă cu expertiză de specialitate pentru a combate concluziile pro-
cedurii de evaluare profesională?

Răspuns
Nu. Instanţa nu va putea expertiza tehnic calitatea muncii în raport cu pretenţiile

angajatorului. Astfel, salariatul nu va putea proba în instanţă faptul că, în realitate, el era
corespunzător, dar va putea dovedi că, până acum, angajatorul însuşi l-a socotit com-
petent, iar concedierea este o surpriză.

De altfel, și Înalta Curte a avut o abordare asemănătoare, atunci când s-a pus proble-
ma evaluării activității unui magistrat. Astfel, prin Decizia Înaltei Curți nr. 371/2016 s-a
statuat „în cadrul controlului de legalitate pe care îl exercită, instanța de contencios admi-
nistrativ verifică numai legalitatea procedurii de evaluare profesională a magistraților și
atribuțiile comisiei de evaluare, nefiind supuse controlului de legalitate aspecte cu privire
la punctajul acordat persoanei evaluate. Astfel, instanța nu se poate substitui comisiei de
evaluare, respectiv nu poate realiza evaluarea activității profesionale a magistratului, iar
în cauză evaluarea contestatorului s-a desfășurat cu respectarea principiului legalității”.

În schimb, concedierea pentru necorespundere poate fi anulată în instanță dacă sala-
riatul face proba faptului că a fost până acum apreciat drept foarte competent de către
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SFATUL NOSTRU
Determinarea criteriilor de evaluare trebuie realizată atent, pentru ca o eventuală concediere pen-

tru necorespundere profesională, întemeiată pe aceste criterii, să nu fie cumva anulată de instanță.
Astfel, spre exemplu, nu poate fi depunctat un salariat în evaluarea pe criteriul fidelității față de com-
panie, ca urmare a faptului că, în trecut, acesta l-a dat în judecată pe angajator pentru neplata anumi-
tor drepturi bănești.

De asemenea, trebuie avut grijă ca aceste criterii utilizate la evaluarea profesională să nu aibă un carac-
ter disciplinar. Ceea ce se evaluează este corespunderea din punctul de vedere al performanțelor profe-
sionale, nu respectarea disciplinei muncii. Dacă salariatul nu respectă disciplina muncii (spre exemplu, nu
respectă programul de lucru), fapta constituie abatere și se va putea declanșa o cercetare disciplinară.



angajator. Într-adevăr, adesea angajatorii acordă prime de merit, oferă diplome de exce-
lenţă, premii şi alte mijloace de stimulare în mod nediferenţiat tuturor salariaţilor. Or,
toate acestea vor putea constitui probe în faţa instanţei în cazul unei concedieri pentru
necorespundere profesională. Dacă angajatorul a apreciat activitatea salariatului, cu pri-
lejul evaluărilor periodice, drept foarte bună, există puternice motive pentru instanţă să
presupună că necorespunderea profesională a constituit doar un pretext pentru desfa-
cerea contractului de muncă şi să analizeze mai îndeaproape împrejurările cauzei.

Evaluarea salariaților se realizează pe baza unei Fișe de evaluare, elaborată potrivit
următoarelor reguli:

1. evaluarea se va face raportat la atribuţiile precizate în fişa postului;
2. evaluarea va urmări nu numai concedierea salariaților necorespunzători, dar mai

ales identificarea aspectelor care trebuie îmbunătăţite în organizaţie;
3. criteriile prevăzute în fişa de evaluare sunt cele din contractele individuale de muncă.

În practica judecătorească s-a decis că, în situaţia introducerii unor noi tehnologii, exa-
minarea salariatului se poate face numai în situaţia în care acesta a beneficiat de formare
profesională în respectiva materie. Deci evaluarea poate evolua, iar salariatul poate fi
considerat astăzi necorespunzător profesional în condiții diferite față de momentul anga-
jării, dar și angajatorul trebuie să îi ofere șansa perfecționării profesionale.

Această procedură intermediară va îndeplini mai multe funcţii:
– înlăturarea riscului de subiectivism din partea evaluatorului;
– crearea unei atmosfere de încredere şi echitate, salariatul nefiind privat de drept

său la apărare;
– posibilitatea luării de măsuri din timp privind îmbunătăţirea activităţii organizaţiei

şi prevenirea greşelilor de management;
– prevenirea unei acţiuni în instanţă, cu consecinţe considerabil mai păgubitoare;
– imprimarea unei atmosfere generale de seriozitate şi implicarea în activitatea de

evaluare.

Salariatului i se va comunica rezultatul evaluării în termenul prevăzut pentru aceas-
ta în contractul colectiv de muncă aplicabil, sau în lipsa acestuia în regulamentul intern.
În orice caz, rezultatele evaluării nu vor putea produce efecte juridice în ipoteza în care
nu au fost aduse la cunoştinţa salariatului, sau nu se poate face dovada faptului că au
fost aduse la cunoştinţa acestuia. În plus, momentul aducerii la cunoştinţa salariatului a
rezultatelor evaluării este momentul din care curge termenul în care salariatul le poate
contesta. Acest termen este de asemenea prevăzut în contractul colectiv de muncă apli-
cabil sau, în lipsa acestuia, în regulamentul intern.
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SFATUL NOSTRU
Deși neprevăzută expres în lege, o procedură intermediară (plasată între momentul finalizării eva-

luării salariaților și momentul concedierii pentru necorespundere profesională) este utilă. În lipsa unui
contract colectiv de muncă, aceasta se va putea include în Regulamentul intern. Ea va cuprinde posibili-
tatea salariatului de a oferi explicații cu privire la lipsa sa de performanță profesională, ca și o modalita-
te de contestare internă a rezultatelor evaluării. Parcurgerea acestei etape intermediare va da prilejul sala-
riatului de a „se apăra” (utilizăm ghilimelele deoarece nu este vorba în mod real despre o acuzație; neco-
respunderea profesională nu face parte dintre motivele imputabile de concediere) și va dovedi buna-cre-
dință a angajatorului, pentru ipoteza în care salariatul ar contesta în instanță concedierea. 

utilitate

comunicarea
rezultatelor



Așadar, etapele evaluării sunt:
l Prevederea procedurii de evaluare în Regulamentul intern
l Includerea criteriilor de evaluare în contractele individuale de muncă
l Aplicarea acestor criterii cu prilejul evaluării periodice
l Comunicarea rezultatelor evaluării
l Aplicarea unei proceduri intermediare, care îi va implica pe salariații care au obți-

nut rezultate nesatisfăcătoare cu prilejul evaluării periodice
l Menționarea criteriilor de evaluare și a rezultatelor obținute de salariat în decizia

de concediere pentru necorespundere profesională.

b) Trecerea într-o altă muncă

Potrivit art. 64 din Codul muncii, în cazul în care dispune concedierea pentru neco-
respundere profesională, angajatorul are obligaţia de a-i propune salariatului alte locuri
de muncă vacante în unitate, compatibile cu pregătirea profesională a salariatului.

Salariatul are la dispoziţie un termen de 3 zile lucrătoare de la comunicarea angajato-
rului pentru a-şi manifesta expres consimţământul cu privire la noul loc de muncă oferit.

În cazul în care salariatul nu îşi manifestă expres consimţământul în termenul de 
3 zile, angajatorul poate dispune concedierea salariatului.

c) Preavizarea concedierii

Concedierea pentru necorespundere profesională este asimilată concedierilor din
motive neimputabile salariatului, motiv pentru care salariatul beneficiază în acest caz de
dreptul la preaviz. Durata termenului de preaviz a fost majorată prin lege la 20 de zile
lucrătoare (în trecut, termenul era acelaşi, dar stabilit prin contractul colectiv de muncă
încheiat la nivel naţional). Fireşte, contractele colective de muncă vor putea prevedea un
termen de preaviz mai îndelungat.
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NotIfICare
În atenția Agenției pentru Ocuparea Forței de Muncă
Sector 2, București

Vă facem cunoscut prin prezenta că S.C. ARTIPAR S.R.L., persoană juridică română cu sediul social
în București, str. Dornei nr. 8, sector 2, nr. de ordine în Registrul Comerțului J40/4598/1997, 
C.U.I. 5577888, reprezentată prin dl Stănescu Victor, în calitate de Director general,

constatând nepromovarea examinării practice periodice de către salariatul Vasile Iulian,
intenționăm concedierea acestuia din funcția de matrițer în cadrul secției prelucrări mecanice, în
temeiul art. 61 lit. d) din Codul muncii, pentru necorespundere profesională.

În cadrul unității noastre nu există locuri de muncă disponibile, corespunzătoare pregătirii profe-
sionale a salariatului, având calificarea de matrițer.

Ca urmare, vă solicităm redistribuirea salariatului în funcție de locurile de muncă disponibile, co res -
punzătoare acestei califi cări, la nivelul sectorului.

Menționăm că necorespunderea profesională a fost constatată la data de 2 aprilie 2017, data evaluării
salariatului.

Vă rugăm să ne comunicați răspunsul dvs. 

Cu mulțumiri,

Data: 12 aprilie 2017 Director,
..............



d) Notificarea agenţiei teritoriale de ocupare a forţei de muncă

În situația în care angajatorul nu dispune de locuri de muncă vacante, compatibile cu
pregătirea profesională a salariatului, acesta are obligația de a solicita sprijinul agenției
teritoriale  de  ocupare  a  forței  de  muncă  în  vederea  redistribuirii  salariatului,  cores -
punzător pregătirii profesionale a acestuia. 

De menționat că agențiile pentru ocuparea forței de muncă funcționează în prezent în
baza Legii nr. 202/2006 privind organizarea și funcționarea Agenției Naționale pentru
Ocuparea Forței de Muncă, republicată în Monitorul Oficial nr. 294 din 6 mai 2009, mo -
dificată prin Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 15/2014, publicată  în Monitorul
Oficial nr. 630 din 28 august 2014.

e) Emiterea deciziei de concediere

Decizia de concediere se emite în termen de 30 de zile calendaristice de la data la care anga-
jatorul a luat la cunoștință de necorespunderea profesională manifestată de către salariat. 

Dacă nu există contract colectiv aplicabil care să prevadă cercetarea prealabilă con-
cedierii pentru necorespundere profesională, angajatorul va stabili clar în Procedura de
evaluare a performanțelor salariaților ce posibilitate au aceștia de a contesta rezultatul
evaluării și care este momentul din care începe să curgă termenul de 30 de zile.

l Decizia se emite în scris și trebuie să cuprindă:
a) motivele necorespunderii, prin descrierea împrejurărilor care au condus la insatis-

facția angajatorului, precum și rezultatul evaluării salariatului;
b) motivarea în drept, și anume art. 61 lit. d) din Codul muncii, ca temei pentru concediere;
c) durata termenului de preaviz acordat;
d) precizarea  instanței competente să  judece o eventuală contestare a concedierii  și

termenul în care această contestație trebuie depusă. Termenul de contestare este de 45
de zile calendaristice de la data luării la cunoștință a deciziei de concediere, iar instanța
competentă este tribunalul de la domiciliul sau locul de muncă al reclamantului.

l Decizia va avea anexate următoarele documente:
– fișa de evaluare;
– rezultatele evaluării prealabile;
–  calificative,  avertismente  privind  necorespunderea,  alte  notificări  prealabile  ale

insatisfacției angajatorului față de munca prestată de salariat (dacă există);
– lista locurilor de muncă vacante în unitate, corespunzătoare pregătirii salariatului

sau,  după  caz,  mențiune  a  reprezentantului  angajatorului  privind  inexistența  unor
asemenea locuri vacante în unitate;

– copie după notificarea făcută salariatului cu privire la locurile de muncă disponibile
în unitate,  cuprinzând  termenul  în  care acesta  își va putea exprima opțiunea privind
ocuparea sau nu a unui alt loc de muncă în unitate sau

– copie după notificarea făcută Agenției teritoriale pentru ocuparea forței de muncă
în vederea redistribuirii salariatului.
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Planul de disponibilizare reprezintă documentul ce cuprinde măsurile necesare în
vede rea redresării activităţii şi programul concedierii colective elaborat de angajator, care
se poate desfăşura în una sau mai multe etape. El cuprinde în mod obligatoriu:

a) numărul total de salariaţi existent la data întocmirii acestora;
b) motivele care determină aplicarea măsurilor din planul de disponibilizare; 
c) numărul de salariaţi necesar pentru desfăşurarea activităţii în urma aplicării mă-

surilor din planul de disponibilizare;
d) numărul de salariaţi care vor fi afectaţi de concedieri colective;
e) data de la care sau perioada în care vor avea loc, potrivit legii, concedierile colective.

Dacă disponibilizarea se desfăşoară în etape, planul de disponibilizare cuprinde şi
numărul de salariaţi care vor fi afectaţi de concedieri în fiecare dintre etape, stabilit cu
respectarea condiţiilor de concediere colectivă prevăzute de dispoziţiile legale în vigoare,
precum şi perioada în care va avea loc fiecare etapă.

Planurile de disponibilizare şi tabelele nominale cu persoanele concediate colectiv trebuie
transmise agenţiilor pentru ocuparea forţei de muncă în termen de 3 zile lucrătoare de la
aprobare. Neîndeplinirea acestei obligaţii se sancţionează cu amendă de la 1.500 la 2.500 lei.

Persoanele concediate în condiţiile Ordonanței de urgență a Guvernului nr. 36/2013
beneficiază de următoarele drepturi:

a) indemnizaţie de şomaj;
b) venit lunar de completare, egal cu diferenţa dintre câştigul salarial individual mediu

net pe ultimele 3 luni înainte de concediere, stabilit pe baza clauzelor din contractul in-
dividual de muncă, dar nu mai mult decât câştigul salarial mediu net pe economie din
luna ianuarie a anului în care s-a efectuat concedierea, comunicat de Institutul Naţional
de Statistică, şi nivelul indemnizaţiei de şomaj;

c) plăţi compensatorii acordate de către operatorii economici din bugetele de venituri
şi cheltuieli ale acestora, în conformitate cu prevederile contractelor colective sau indi-
viduale de muncă aplicabile, respectiv încheiate la nivelul fiecărui operator economic.

În prezent, aceste prevederi mai sunt însă aplicabile unui număr foarte restrâns de
unități. Mai concret este vorba despre:

– Regia Autonomă pentru Activităţi Nucleare Drobeta-Turnu Severin
– Societatea Naţională Închideri de Mine Valea Jiului S.A.
– Societatea Complexul Energetic Hunedoara S.A.
– Compania Națională a Uraniului S.A.

II. Etapele concedierii colective

Concedierea colectivă presupune o procedură foarte strictă şi o suită de termene. Orice
nerespectare a prevederilor procedura le conduce la anularea concedierii, iar salariaţii
disponibilizaţi vor avea dreptul la despăgubiri şi chiar la reintegrare. De fapt, aspectele
de natură procedurală sunt cele mai importante, dacă am decis operarea unei concedieri
colective, deoarece, în principiu, numai acestea vor putea fi contestate în instanţă. Sala -
riaţii nu ar putea contesta, de principiu, oportunitatea concedierilor. Singurul temei cu
care aceştia ar putea avea câştig de cauză în instanţă îl reprezintă faptul că nu s-au res -
pectat etapele procedurale ale concedierii colective.

O concediere colectivă va presupune următoarele momente distincte:
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Răspuns: 
Da, potrivit art. 22 alin. (2) din O.U.G. nr. 111/2010 privind concediul şi indemniza-

ţia pentru creşterea copiilor, perioada concediului pentru creşterea copilului constituie
vechime în muncă şi în serviciu, precum şi în specialitate şi se are în vedere la stabilirea
drepturilor ce se acordă în raport cu acestea.

Atenție, însă: pentru perioada în care persoana s-a aflat în concediu de creștere copil
nu se acordă concediu de odihnă. 

Exemplu
Potrivit contractului colectiv de muncă, concediul de odihnă este de 21 de zile pentru o
vechime în muncă de până la 5 ani și de 22 de zile pentru o vechime în muncă între 5 și 10
ani. Perioada în care salariatul sau salariata s-a aflat în concediu de creștere a copilului este
luată în considerare în calculul zilelor de concediu la care acesta/acesta are dreptul. Dar
pentru anul acordării concediului de creștere copil salariata va putea efectua un concediu
de odihnă proporțional cu perioada lucrată din an, iar după încetarea acestui drept de asi -
gurări sociale, în anul revenirii în serviciu se va aplica tot regula proporțio nalității.

Problema 3: 
Perioada din ultimele 12 luni anterioare naşterii copilului în care salariatul a benefi-

ciat de învoire se menţionează în adeverinţă?

Răspuns:
Printre elementele obligatorii pe care angajatorul are obligaţia să le înscrie în adeve -

rinţă nu regăsim şi numărul zilelor în care salariatul a fost învoit. Învoirea nu afectează
plata indemnizaţiei câtă vreme salariatul beneficiază de salariu în perioada în care este
învoit. Prin urmare, această perioadă nu se menţionează în adeverinţă.

Problema 4: 
Unui angajat care se află în concediul pentru creşterea copilului i se poate plăti o

primă conform contractului colectiv de muncă? Având în vedere că angajata are con-
tractul suspendat, este corectă acordarea unor astfel de sume? 

Răspuns:
Salariatul poate beneficia de primă dacă în contractual colectiv de muncă s-a stabilit

acordarea acesteia şi în perioada de suspendare. 
Conform art. 16 alin. (3) din O.U.G. nr. 111/2010, plata indemnizaţiei pentru creşterea

copilului nu se suspendă în situaţia în care beneficiarii acestei indemnizaţii primesc
diverse sume în baza legii, a contractului colectiv de muncă sau a contractului indivi -
dual de muncă, acordate în perioada concediului pentru creşterea copilului, altele decât
cele rezultate din desfăşurarea efectivă a unei activităţi în perioada de concediu.

Aşadar, plata indemnizaţiei nu se va suspenda dacă salariatul beneficiază de o primă
stabilită de contractul colectiv de muncă.

Problema 5: 
Pe postul unei salariate aflate în concediu pentru creşterea copilului poate fi angajată

o altă persoană? Dacă da, pe ce perioadă? 
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Răspuns:
Da, angajatorul poate încheia un contract individual de muncă pe durată determinată

până la revenirea titularului de post. 
Concret, dacă încheiaţi un contract individual de muncă pe durată determinată pen-

tru înlocuirea unui salariat care se află în concediu pentru creşterea copilului:
– în contractul individual de muncă menţionaţi că acesta încetează la revenirea titu-

larului de post;

– în Registrul general de evidenţă a salariaţilor nu veţi completa „data de sfârşit”, ci
veţi selecta din câmpul „excepţii data de sfârşit” – art. 83 lit. a).

Problema 6:
În condițiile în care mama a revenit din concediu de creștere copil înainte ca acesta să

împlinească un an, tatăl copilului poate solicita suspendarea contractului de muncă,
conform noii legi, până la împlinirea vârstei de doi ani?

Răspuns: 
Dacă salariata se află în plata stimulentului de inserție la data de 1 iulie 2016, indife -

rent de opțiunea de concediu exprimată inițial, prelungirea perioadei de acordare a sti -
mulentului până la împlinirea de către copil a vârstei de 3 ani, respectiv 4 ani, în cazul
copilului cu handicap, se face din oficiu. 

Dacă salariata intenționează să revină în concediu pentru creșterea copilului până la
împlinirea copilului a vârstei de 2 ani, modificarea opțiunii se realizează pe bază de
cerere și acte doveditoare privind suspendarea realizării de venituri supuse impozitu-
lui, pentru perioada rămasă până la împlinirea de către copil a vârstei de 2 ani, respec-
tiv 3 ani, în cazul copilului cu handicap. 

Așadar, cum oricare dintre părinții firești ai copilului pot benefică de concediu
creștere copil, tatăl copilului va putea solicita concediu creștere copil, moment în care
plată stimulentului de inserție se suspendă. 

Problema 7:
Ce pot face dacă, la întoarcerea din concediul de creștere a copilului, salariatul sau

salariata nu mai corespunde profesional, deoarece și-au pierdut o parte din abilitățile
profesionale necesare desfășurării activității, pe parcursul unui concediu atât de
îndelungat (practic, s-au deprofesionalizat nemaifiind în contact cu cele mai recente
evoluții profesionale în domeniu)?

Răspuns:
Persoana trebuie să fie primită la lucru la finele acestui concediu. Timp de 6 luni se va

observa modul de reacomodare a acesteia la standardele locului de muncă. Ea va fi aju-
tată însă să se reintegreze profesional, prin aplicarea dispozițiilor art. 10 alin. (9) din
Legea nr. 202/2002, republicată, introdus prin Legea nr. 229/2015, publicată în Monitorul
Oficial nr. 749 din 7 octombrie 2015. Acesta prevede că, la revenirea la locul de muncă,
salariata/salariatul are dreptul la un program de reintegrare profesională, a cărui durată
este prevăzută în regulamentul intern și nu poate fi mai mică de 5 zile lucrătoare.

Dincolo de aceste prevederi protective, persoana va fi însă supusă acelorași evaluări
ca și ceilalți salariați și, dacă se constată că nu (mai) corespunde profesional postului
respectiv, va putea fi trecută pe un alt post sau chiar concediată în temeiul art. 61 lit. d)
din Codul muncii, dar nu înainte de expirarea celor 6 luni după revenire.
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I. Cadrul juridic al deplasării lucrătorilor în spaţiul UE

– Directiva 96/71/CE a Parlamentului European şi a Consiliului din 16 decembrie
1996 privind detaşarea lucrătorilor în cadrul prestării de servicii;

– Directiva 2014/67/UE a Parlamentului European și a Consiliului din 15 mai 2014 pri-
vind asigurarea respectării aplicării Directivei 96/71/CE privind detașarea lucrătorilor în
cadrul prestării de servicii și de modificare a Regulamentului (UE) nr. 1.024/2012 privind
cooperarea administrativă prin intermediul Sistemului de informare al pieței interne;

– Regulamentul (CE) nr. 883/2004 al Parlamentului European şi al Consiliului privind
coordonarea sistemelor de securitate socială, modificat prin Regulamentul (CE) nr. 988/2009;

– Regulamentul (CE) nr. 987/2009 al Parlamentului European şi al Consiliului din 16
septembrie 2009 privind stabilirea procedurilor de implementare a Regulamentului
(CE) nr. 883/2004 privind coordonarea sistemelor de securitate socială;

– Legea nr. 16/2017 privind detaşarea salariaţilor în cadrul prestării de servicii trans-
naţionale, publicată în Monitorul Oficial nr. 196 din 21 martie 2017, intrată în vigoare la
data de 20 mai 2017;

– Normele metodologice privind detaşarea salariaţilor în cadrul prestării de servicii
transnaţionale pe teritoriul României, aprobate prin HG nr. 337/2017, publicată în
Monitorul Oficial nr. 411 din 31 mai 2017;

– Codul muncii, republicat în Monitorul Oficial nr. 345 din 18 mai 2011.

II. Detaşarea lucrătorilor UE în România

1. Noțiunea de detașare

Legea nr. 16/2017 privind detaşarea salariaţilor în cadrul prestării de servicii trans-
naţionale defineşte salariatul detaşat pe teritoriul României ca fiind salariatul unui
angajator stabilit pe teritoriul unui stat membru, altul decât România, sau pe teritoriul
Confederaţiei Elveţiene, care în mod normal lucrează într-un alt stat decât România, dar
care este trimis să lucreze pentru o perioadă de timp limitată pe teritoriul României,
atunci când:

a) detaşarea pe teritoriul României are loc în numele angajatorului din alt stat mem-
bru UE şi sub coordonarea acestuia, în cadrul unui contract încheiat între acest angaja-
tor şi beneficiarul prestării de servicii care îşi desfăşoară activitatea pe teritoriul
României, dacă există un raport de muncă, pe perioada detaşării, între salariat şi anga-
jatorul care face detaşarea.

În aceste caz  de detaşare trebuie să existe un contract încheiat între angajatorul din
alt stat membru UE şi beneficiarul prestării de servicii care îşi desfăşoară activitatea pe
teritoriul României. 

Beneficiarul prestării de servicii care îşi desfăşoară activitatea în România are obli-
gaţia de a pune la dispoziţia inspectorilor de muncă acest contract.

Exemplul 1 
Un angajator din Belgia trimite temporar un salariat  în România pentru a desfăşura o
activitate în întreprinderea B situată în statul membru B. Salariatul lucrează în mod
normal în Belgia. El continuă să aibă un contract individual de muncă cu angajatorul
din Belgia care îl remunerează. 
Acesta este un caz de detaşare transnaţională.

reglemtentare



Exemplul 2
O societate din Belgia trimite temporar un salariat în România pentru a efectua o lucra-
re. Contractul de muncă încheiat cu societatea din Belgia este suspendat pe durata acti-
vităţii salariatului în România. Salariatul încheie un contract de muncă cu societatea
din România pe perioada activităţii sale în statul român şi este remunerat de această
societate.
Acesta nu este un caz de detaşare transnaţională întrucât contractul individual de
muncă încheiat cu angajatorul care îl trimite pe salariat în România este suspendat. 

Existenţa relaţiei directe între întreprinderea care face detaşarea şi lucrătorul detaşat
presupune îndeplinirea anumitor criterii, și anume:

– contractul de muncă rămâne aplicabil între cele două părţi;
– decizia încetării contractului de muncă prin concediere trebuie să rămână o decizie

exclusivă a întreprinderii care face detaşarea;
– obligaţia remunerării salariatului este a întreprinderii angajatoare, cea care face

detaşarea, indiferent cine este cel care plăteşte în fapt.
Chiar dacă costurile cu salariul sunt refacturate angajatorului român, obligat la plata

salariului rămâne angajatorul care l-a detașat pe salariat în România;

b) detaşarea are loc la o unitate sau la o întreprindere care aparţine unui grup de
întreprinderi, situată pe teritoriul României, dacă există un raport de muncă, pe perioa-
da detaşării, între salariat şi întreprinderea care face detaşarea.

În acest caz, detaşarea se face pe baza documentelor încheiate între întreprinderea
străină care detaşează salariaţii şi unitatea/întreprinderea situată pe teritoriul României
care vor conţine inclusiv lista nominală a salariaţilor detaşaţi. 

Angajatorul din România are obligaţia de a deţine aceste documente pe toată perioa-
da în care utilizează salariaţi străini detaşaţi şi de a le pune la dispoziţia inspectorilor de
muncă ori de câte ori sunt solicitate.

Ce reprezintă grupul de întreprinderi?
Grupul de întreprinderi este format din două sau mai multe întreprinderi recunos-

cute ca fiind afiliate. 

Este recunoscută ca fiind afiliată direct sau indirect unei alte întreprinderi o între-
prindere care îndeplineşte cel puţin una dintre următoarele condiţii: 

– deţine majoritatea capitalului subscris al celeilalte întreprinderi; 
– controlează majoritatea voturilor ataşate acţiunilor emise de cealaltă întreprindere; 
– poate numi mai mult de jumătate dintre membrii consiliului de administraţie, de

conducere sau de supraveghere al celeilalte întreprinderi; 
– este administrată pe o bază comună cu cealaltă întreprindere de către o altă între-

prindere;
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c) are loc o punere la dispoziţie a unui salariat, de către un agent de muncă tempo-
rară, la o întreprindere utilizatoare stabilită sau care îşi desfăşoară activitatea pe terito-
riul României, dacă există un raport de muncă, pe perioada detaşării, între salariat şi
agentul de muncă temporară. 

Întreprinderea utilizatoare a salariatului detașat are obligaţia de a prezenta inspecto-
rilor de muncă, la cerere, contractul de punere la dispoziţie încheiat cu agentul de
muncă temporară. 

Refuzul întreprinderii utilizatoare a salariatului străin de a prezenta inspectorilor de
muncă, la solicitarea acestora, contractul de punere la dispoziţie încheiat cu agentul de
muncă temporară sau cu agenţia de plasare constituie contravenţie şi se sancţionează cu
amendă de la 5.000 lei la 9.000 lei. 

Salariaţii detaşaţi pe teritoriul României în cadrul 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 aplicabil, cu pri-
vire la: 

– durata maximă a timpului de muncă şi durata minimă a repausului periodic; 
– durata minimă a concediilor anuale plătite; 
– salariul minim, inclusiv compensarea sau plata muncii suplimentare; 
– condiţiile de punere la dispoziţie a salariaţilor de către agenţii de muncă temporară; 
– sănătatea şi securitatea în muncă; 
– măsurile de protecţie aplicabile condiţiilor de muncă pentru femeile însărcinate sau

pentru cele care au născut recent, precum şi pentru copii şi tineri; 
– egalitatea de tratament dintre bărbaţi şi femei, precum şi alte dispoziţii în materie

de nediscriminare. 

Salariul minim aplicabil pe teritoriul României pentru salariatul detaşat pe teritoriul
României este cel prevăzut de legislaţia română şi/sau contractul colectiv de muncă
încheiat la nivel sectorial, cu aplicabilitate extinsă la întreg sectorul de activitate, con-
form prevederilor legale. 

În situaţia în care legislaţia statului membru sau a Confederaţiei Elveţiene, în care
este stabilită unitatea care detaşează salariaţi în România, prevede condiţii de muncă
mai favorabile, are prioritate legislaţia respectivă. 

În situaţia în care legislaţia română prevede condiţii de muncă mai favorabile decât
condiţiile prevăzute în legislaţia statului membru sau a Confederaţiei Elveţiene, pe teri-
toriul căruia/căreia sunt detaşaţi lucrătorii români, are prioritate legislaţia română.

2. Obligațiile salariatului detașat

Conform Ordinului Ministerului Finanțelor Publice nr. 1.099/2016 pentru reglemen-
tarea unor aspecte privind rezidenţa în România a persoanelor fizice, salariații detașați
în România au obligația completării și depunerii următoarelor documente:

a) Chestionar pentru stabilirea rezidenței fiscale a persoanei fizice la sosirea în România
Au obligația depunerii chestionarului pentru stabilirea rezidenţei fiscale a persoanei

fizice la sosirea în România salariații detașați în România care are ai şedere în statul
român pe o perioadă sau mai multe perioade care depăşesc în total 183 de zile, pe par-
cursul oricărui interval de 12 luni consecutive, care se încheie în anul calendaristic vizat. 
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Chestionarul se depune însoţit de următoarele documente: 
– copia paşaportului, valabil sau a documentului naţional de identitate, valabil; 
– copia cărţii de identitate /certificatului de înregistrare fiscală, emisă/emis de auto-

ritatea competentă din România; 
– documente care atestă existenţa unei locuinţe în România a persoanei fizice, lo cuin -

ţă care poate fi în proprietate sau închiriată sau care rămâne disponibilă oricând pentru
aceas tă persoană şi/sau familia sa; 

– după caz, certificatul de rezidenţă fiscală eliberat de autoritatea competentă a sta-
tului străin cu care România are încheiată convenţie de evitare a dublei impuneri sau un
alt document eliberat de către o altă autoritate decât cea fiscală, care are atribuţii în
domeniul certificării rezidenţei fiscale conform legislaţiei interne a acelui stat, în origi-
nal sau în copie legalizată, însoţit de o traducere autorizată în limba română. Acest cer-
tificat/document este valabil pentru anul/anii pentru care este emis; 

– un document emis de autoritatea fiscală străină care atestă că persoana fizică este
scoasă din evidenţa sa fiscală, după caz. 

b) Chestionar pentru stabilirea rezidenței fiscale a persoanei fizice la plecarea din
România

Au obligația depunerii chestionarului pentru stabilirea rezidenței fiscale a persoanei
fizice la plecarea din România salariații detașați care au avut obligația de a depune ches -
tionarul la sosirea în România.

Chestionarul se înregistrează cu 30 de zile înaintea plecării din România.

Cele două chestionare vor fi înregistrate de salariații detașați, personal sau prin
împuternicit, la autoritatea fiscală competentă în a cărei rază teritorială persoana fizică
îşi are domiciliu fiscal, potrivit legii.

c) Certificatul de înregistrare
Salariații detaşaţi în România au obligaţia de a se adresa formațiunilor teritoriale ale

Inspectoratului General pentru Imigrări în vederea luării în evidenţă şi eliberării certifi-
catului de înregistrare, pe baza următoarelor documente:

– cerere-tip;
– carte de identitate sau paşaport (original şi copie);
– contract de detaşare sau adresă de detaşare (traducere legalizată);
– adresa din partea angajatorului român prin care se confirmă faptul ca cetăţeanul
– UE/SEE este detaşat pe perioada stipulată în contractul sau adresa de detaşare;
– taxe.

3. Obligațiile angajatorului care detașează lucrători UE în România

Angajatorii care detaşează lucrători UE în România au următoarele obligaţii:

a) Obligaţia de a transmite inspectoratului teritorial de muncă în a cărui rază terito-
rială urmează să se desfăşoare activitatea o declarație privind detaşarea transnațională
a salariaţilor cu minimum o zi lucrătoare înaintea începerii activităţii.

Declaraţia se transmite în limba română, ceea ce poate fi uneori dificil, deoarece este
vorba, prin ipoteză, de un angajator dintr-un alt stat. Declarația se redactează potrivit
următorului model: 

documente

documente



DECLARAȚIE
privind detaşarea transnațională a salariaţilor

I.
1. Instituţia destinatară (se completează denumirea inspectoratului teritorial de mun -

că destinatar, în a cărui rază urmează să se desfăşoare activitatea salariaţilor deta şaţi)
……………………………………………..

2. Întreprinderea care detașează salariați pe teritoriul României:
2.1. Denumire ...............................................................
2.2. Sediu (Se completează cu adresa completă a sediului întreprinderii (stradă,

număr, localitate, stat) ..............................................................
2.3. Numărul de înmatriculare (Se completează codul unic de înregistrare sau un alt

număr de identificare al întreprinderii) ……………………………………………………..
2.4. [ ] Reprezentant legal în România [ ] Salariat desemnat ca persoană de legătură

cu organele de control din România
2.4.1. Numele și prenumele
.................................................................
2.4.2. Adresa de domiciliu
...................................... ...........................

3. Beneficiarul prestării de servicii/Unitatea sau întreprinderea situată pe teritoriul
României/Întreprinderea utilizatoare

3.1. Denumire ……………………………………………..
3.2. Sediul social ...............................................................
3.3. Sediul secundar-sucursală/punct de lucru etc. (se completează cu adresa com-

pletă a sediului secundar/locului de muncă organizat (stradă, număr, localitate)
.…………………………

4. Informaţii privind detaşarea
4.1. Data de la care începe detaşarea ……………………………….
4.2. Scopul detaşării (Se completează cu obiectul contractului încheiat între întreprin -

derea prestatoare stabilită pe teritoriul altui stat membru sau al Confederației Elvețiene
și beneficiarul prestării de servicii/Unitatea sau întreprinderea din cadrul grupului de
întreprinderi situată pe teritoriul României/Întreprinderea utilizatoare). ………………

4.3. Durata anticipată a detaşării: …………………………………………….

5. Întreprinderea menţionată la pct. 2 va detaşa următorii salariaţi:

Nr. Numele şi Funcția/ Data Codul Cetăţenia (pentru salariaţii 
crt. prenumele Meseria nașterii numeric care nu au cetăţenia unui stat 

personal membru UE sau SEE se va 
completa obligatoriu punctul II)
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Denumire societate                                

Nume și prenume
reprezentant legal/împuternicit 

Data

Semnătura

Ştampila ......................

II.

Declar pe propria răspundere, cunoscând că falsul în declaraţii este pedepsit de legea
penală în vigoare, că următorii salariaţi care nu au cetăţenia unui stat membru al
Uniunii Europene sau a unui stat membru al Spaţiului Economic European şi care sunt
detaşaţi în baza dispoziţiilor Legii ……. îndeplinesc condiţiile legale de muncă din
........................ (se va completa cu statul membru UE sau SEE pe teritoriul căruia între-
prinderea menţionată la pct. I 2 îşi are stabilit sediul).

O copie a acestei declarații se transmite şi beneficiarului prestării de servicii, la
aceeaşi dată la care a fost transmisă inspectoratului teritorial de muncă. 

Netransmiterea către inspectoratul teritorial de muncă a declarației constituie con-
travenţie şi se sancţionează cu amendă de la 5.000 lei  la 9.000 lei. 

b) Obligaţia de a transmite inspectoratului teritorial de muncă în a cărui rază terito-
rială urmează să se desfăşoare activitatea, orice modificare a elementelor  prevăzute în
declarația privind detaşarea transnațională a salariaţilor în termen de 5 zile lucrătoare
de la data producerii acesteia.

c) Obligaţia de deţinere, prin intermediul reprezentantului legal din România, a
documentelor necesare realizării controlului privind respectarea condiţiilor de muncă şi
de a le pune la dispoziţia inspectorilor de muncă, la solicitarea acestora, ori de câte ori
este necesar. 

Dacă angajatorul nu are un reprezentant legal pe teritoriul României, va desemna pe
unul dintre salariaţii detaşaţi în România ca persoană de legătură în relația cu organele
de control. 

d) Obligaţia de a deţine şi de a pune la dispoziţia inspectorilor de muncă, la solicita-
rea acestora, precum şi de a păstra într-un loc accesibil şi identificabil în mod clar pe teri-
toriul României, pe perioada detaşării transnaţionale, copii, în format electronic sau pe
suport hârtie, ori copii ale documentelor echivalente privind: 

– contractul de muncă sau un document echivalent, iar în cazul în care este necesar
ori relevant, informaţii suplimentare referitoare la durata angajării, moneda în care se
face plata salariului, prestaţiile în natură sau în bani de care beneficiază salariatul pe
durata detaşării transnaţionale, condiţiile care reglementează repatrierea salariatului; 



– salariul şi dovada plăţii acestuia;
– durata timpului de lucru şi fişa de prezenţă.

e) Obligaţia de a furniza documentele, după terminarea perioadei de detaşare, la
cererea Inspecţiei Muncii sau a inspectoratelor teritoriale de muncă, în termen de cel
mult 20 de zile lucrătoare de la momentul primirii solicitării. Obligaţia se menţine timp
de 3 ani după terminarea perioadei de detaşare transnaţională.

f) Obligaţia de a furniza o traducere în limba română a documentelor.

g) Obligaţia de a desemna o persoană care să asigure legătura cu autorităţile compe-
tente naţionale şi care să trimită şi să primească documente şi/sau avize, dacă este cazul. 

Neîndeplinirea acestor obligaţii constituie contravenţie şi se sancţionează cu amendă
de la 5.000 lei la 9.000 lei. 

4. Obligațiile angajatorilor din România la care sunt detaşaţi lucrătorii UE

Angajatorii din România la care sunt detaşaţi lucrătorii UE au următoarele obligații:
– de a păstra toate documentele privitoare la detaşare şi de a le pune la dispoziţia

inspectorilor lor de muncă la solicitarea acestora;
– dacă salariaţii detaşaţi primesc venituri sub formă de salarii din străinătate, obli-

gaţia de a completa şi a depune la organul fiscal competent, atât la începerea activităţii,
cât şi la încetarea ei, formularul 222 „Declaraţie informativă privind începerea/înceta-
rea activităţii persoanelor fizice care desfăşoară activitate în România și care obțin veni-
turi sub formă de salarii din străinătate”.

5. Protecţia salariaţilor detaşaţi în România

În situaţia în care salariaţii detaşaţi pe teritoriul României în condiţiile Legii nr. 16/2017
consideră că le-au fost încălcate drepturile cu privire la condiţiile de muncă sau că au sufe-
rit pierderi ori daune ca urmare a nerespectării prevederilor acestei legi, se pot adresa
Inspecţiei Muncii şi/sau instanţelor judecătoreşti competente din România ori instanţelor
judecătoreşti dintr-un alt stat potrivit convenţiilor internaţionale existente în materie de
competenţă judiciară şi pot depune plângere împotriva angajatorului lor în mod direct. 

Plângerea poate fi depusă şi după încetarea perioadei de detaşare transnaţională pe
teritoriul României, cu respectarea prevederilor legislaţiei române privind termenele de
prescripţie.  

Este interzisă modificarea unilaterală de către angajator a relaţiilor sau a condiţiilor
de muncă, inclusiv concedierea salariatului detaşat care a înaintat o acţiune administra-
tivă ori care a depus o plângere la instanţele judecătoreşti competente în vederea apli-
cării prevederilor prezentei legi, şi după ce hotărârea judecătorească a rămas definitivă,
cu excepţia unor motive întemeiate şi fără legătură cu acţiunea administrativă ori plân-
gerea depusă de salariat. 

Nerespectarea acestei obligaţii constituie contravenţie şi se sancţionează cu amendă
contravenţională de la 3.000 lei la 100.000 lei. 
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Angajatorul salariatului detaşat poartă răspunderea pentru acordarea tuturor drep-
turilor acestuia prevăzute în contractul individual de muncă şi/sau contractul colectiv
de muncă aplicabil. 

Angajatorul salariatului detaşat are următoarele obligaţii faţă de acesta: 
– să plătească orice remuneraţie netă restantă datorată; 
– să plătească orice sume retroactive sau rambursări de taxe, impozite ori contribuţii

la asigurările sociale, reţinute în mod nejustificat din salariul acestuia; 
– să ramburseze costurile al căror cuantum nu poate fi justificat în raport cu salariul

net al salariatului detaşat sau cu calitatea locului de cazare, reţinute ori deduse din sala-
rii pentru cazarea oferită de angajator; 

– să plătească contribuţii la fonduri sau instituţii comune ale partenerilor sociali,
reţinute în mod nejustificat din salariul salariatului detaşat, după caz. 

III. Detaşarea lucrătorilor români în spaţiul UE

Salariatul detaşat de pe teritoriul României este salariatul unui angajator stabilit pe
teritoriul României, care în mod normal lucrează în România, dar care este trimis să
lucreze pentru o perioadă de timp limitată pe teritoriul unui stat membru, altul decât
România, sau pe teritoriul Confederaţiei Elveţiene, atunci când angajatorul ia una din-
tre următoarele măsuri:

a) detaşarea unui salariat de pe teritoriul României, în numele angajatorului şi sub
coordonarea acesteia, în cadrul unui contract încheiat între întreprinderea care face
detaşarea şi beneficiarul prestării de servicii care îşi desfăşoară activitatea pe teritoriul
unui stat membru al UE sau SEE, dacă există un raport de muncă, pe perioada detaşării,
între salariat şi angajatorul care face detaşarea;

b) detaşarea unui salariat de pe teritoriul României la o unitate sau la o întreprinde-
re care aparţine grupului de întreprinderi, situată pe teritoriul unui stat membru al UE
sau SEE, dacă există un raport de muncă, pe perioada detaşării, între salariat şi între-
prinderea care face detaşarea;

c) punerea la dispoziţie a unui salariat, de către un agent de muncă temporară, la o
întreprindere utilizatoare stabilită sau care îşi desfăşoară activitatea pe teritoriul unui
stat membru al UE sau SEE, dacă există un raport de muncă, pe perioada detaşării, între
salariat şi agentul de muncă temporară.

Potrivit dispoziţiilor Codului muncii, art. 18 alin. (1), atunci când detaşarea urmează
să fie dispusă în străinătate, angajatorul este obligat să îi furnizeze o serie de informaţii
suplimentare:

a) durata perioadei de muncă ce urmează să fie prestată în străinătate;
b) moneda în care vor fi plătite drepturile salariale, precum şi modalităţile de plată;
c) prestaţiile în bani şi/sau în natură aferente desfăşurării activităţii în străinătate;
d) condiţiile de climă;
e) reglementările principale din legislaţia muncii din acea ţară;
f) obiceiurile locului a căror nerespectare i-ar pune în pericol viaţa, libertatea sau

siguranţa personală;
g) condiţiile de repatriere a lucrătorului, după caz.
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Prin urmare, angajatorul care dispune trimiterea temporară a propriului salariat să
presteze munca în străinătate are obligaţia informării acestuia în conformitate cu dis-
poziţiile legale anterior menţionate.

Aceste informații, dar şi alte condiţii ale detaşării cum ar fi nivelul indemnizaţiei de
detaşare şi alte drepturi ale salariaţilor detaşaţi, vor fi cuprinse în actul adițional la con-
tractul individual de muncă prin care se stabilește detașarea.

Salariul minim aplicabil pe teritoriul unui stat membru sau pe teritoriul
Confederaţiei Elveţiene, pentru salariatul detaşat de pe teritoriul României este cel defi-
nit de legislaţia şi/ori practica statului membru, altul decât România, sau Confederaţiei
Elveţiene, pe teritoriul căruia/căreia este detaşat salariatul.

Prin H.G. nr. 877/2016 pentru modificarea și completarea H.G. nr. 500/2011 privind
registrul general de evidență a salariaților s-a introdus printre elementele registrului
general de evidenţă a salariaţilor şi detaşarea transnaţională. 

Deşi H.G. nr. 500/2011 a fost completată şi cu acest element, aplicaţia Revisal 6.0.6
nu permite să se înregistreze detaşarea transnaţională. Astfel, până când aplicaţia con-
formă cu noua hotărâre a Guvernului va fi disponibilă nu se pot efectua înregistrări pri-
vind detaşarea transnaţională. 

IV. Reguli speciale privind deplasarea conducătorilor auto în spațiul UE

Conform art. 9 din Legea nr. 16/2017, personalului angajatorilor stabiliţi pe teritoriul
României, care efectuează operaţiuni de transport internaţional, fiind trimis să lucreze
pentru o perioadă de timp limitată pe teritoriul unui alt stat membru sau pe teritoriul
Confederaţiei Elveţiene, şi care nu se încadrează în situaţiile de detaşare transnaţională,
i se aplică prevederile art. 43 din Codul muncii şi beneficiază de drepturile prevăzute la
art. 44 alin. (2).

Din această prevedere legală rezultă că un conducător auto se consideră delegat şi
beneficiază de drepturile salariatului delegat, inclusiv diurnă, în perioada în care este
trimis în alt stat membru UE fără ca deplasarea acestuia să se încadreze în situaţiile de
detaşare transnaţională. 

Însă deplasarea conducătorului auto este considerată delegare doar dacă locul mun-
cii înscris în contractul individual de muncă este modificat prin delegare. 
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Într-adevăr, art. 17 alin. (3) lit. b) coroborat cu alin. (4) din Codul muncii stabilesc că
în contractul individual de muncă al salariatului se înscrie, ca element obligatoriu, locul
muncii sau, în lipsa unui loc de muncă fix, posibilitatea ca salariatul să muncească în
diverse locuri.

Astfel, în ceea ce priveşte locul muncii, sunt posibile două situaţii:
1. stabilirea în CIM a unui loc de muncă fix, situaţie în care salariatul îşi va desfăşura

activitatea la acest loc de muncă;
2. posibilitatea ca salariatul să muncească în diverse locuri, situaţie în care, în CIM,

nu este prevăzut un loc de muncă fix.

În modelul-cadru al contractului individual de muncă, aprobat prin O.M.M.S.S. 
nr. 64/2003, astfel cum a fost modificat ulterior prin O.M.M.F.P.S. nr. 1.616/2011 la lit. D.
Locul de muncă trebuie înscrisă una dintre cele două opţiuni prevăzute la pct. 1, respec-
tiv pct. 2:

1. Activitatea se desfăşoară la (secţie/atelier/birou/serviciu/compartiment etc.)
............................ din sediul social/punctul de lucru/alt loc de muncă organizat al anga-
jatorului ....................

2. În lipsa unui loc de muncă fix, salariatul va desfăşura activitatea astfel: .....................

De regulă, conducătorul auto nu are un loc de muncă fix, el fiind un salariat mobil. 
Or, salariatului nu i se va acorda diurnă atunci când se deplasează la locul de muncă

sau locurile de muncă înscrise în contractul individual de muncă întrucât aceste depla-
sări nu sunt determinate de delegare sau detaşare, ci de exercitarea atribuţiilor de servi-
ciu la locul de muncă. 

Conform art. 76 alin. (4) lit. h) din Codul fiscal, indemnizaţiile şi orice alte sume de
aceeaşi natură, primite de salariaţi, potrivit legii, pe perioada delegării/detaşării, după
caz, în altă localitate, în ţară şi în străinătate, în interesul serviciului, nu sunt venituri
impozabile în următoarele limite: 

(i) în ţară, de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru indemnizaţie, prin hotărâre a Guver -
nu lui pentru personalul autorităţilor şi instituţiilor publice; 

(ii) străinătate, de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru diurnă prin hotărâre a Guver -
nului pentru personalul român trimis în străinătate pentru îndeplinirea unor misiuni cu
caracter temporar.

În ceea ce priveşte contribuţiile sociale, art. 139 alin. (1) lit. j) din Codul fiscal preve-
de că intră în baza de calcul al contribuţiilor de asigurări sociale indemnizaţiile şi orice
alte sume de aceeaşi natură, altele decât cele acordate pentru acoperirea cheltuielilor de
transport și cazare, primite de salariaţi, potrivit legii, pe perioada delegării/detaşării,
după caz, în altă localitate, în ţară şi 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 Guver -
nului pentru personalul autorităţilor şi instituţiilor publice; 

(ii) în străinătate, de 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru diurnă prin hotărâre a
Guvernului pentru personalul român trimis în străinătate pentru îndeplinirea unor
misiuni cu caracter temporar.

Astfel, cum se poate observa, prevederile Codului fiscal exclud din baza de calcul al
impozitului pe venit şi al contribuţiilor sociale diurna în limita a de 2,5 ori nivelul stabilit
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pentru instituţiile publice, acordată pe durata delegării/detaşării. Atât delegarea cât şi
detaşarea presupun modificarea locului muncii prevăzut în contractul individual de muncă. 

Prin urmare, conducătorul auto are dreptul la diurnă neimpozabilă  în limita a de 
2,5 ori nivelul stabilit pentru instituţiile publice în perioada în care locul muncii prevă-
zut în contractul individual de muncă este modificat prin detaşare/delegare.

Concluzie
Un angajator care efectuează operaţiuni de transport internaţional va acorda condu-

cătorilor auto diurnă în perioada în care locul muncii aşa cum este prevăzut de contrac-
tul individual de muncă este modificat prin delegare/detaşare.

Faptul că art. 9 din Legea nr. 16/2017 încadrează situaţiile excluse din sfera detaşări-
lor transnaţionale în delegare nu înseamnă că salariatul va fi considerat în mod automat
în delegare fără ca condiţiile de delegare constând în modificarea locului muncii să fie
îndeplinite. 

V. Evaluarea riscurilor cauzate de nerespectarea prevederilor legale
privind detașarea transnațională

În procesul de monitorizare a respectării obligațiilor prevăzute de Legea nr. 16/2017,
inspectoratele teritoriale de muncă realizează evaluarea anuală a riscurilor cauzate de
nerespectarea prevederilor legale privind detașarea salariaților în cadrul prestării de
servicii transnaționale.

În urma evaluării, inspectoratele teritoriale de muncă stabilesc societățile/locațiile
care urmează să fie controlate, în funcție de vulnerabilitățile identificate. 

Criteriile în baza cărora se realizează evaluarea riscurilor, fără a fi limitative, au în
vedere:

– sectoarele de activitate în care au fost depistați lucrători detașați;
– angajatorii la care au fost depistați lucrători detașați;
– sesizările adresate IM și ITM de către lucrătorii detașați în/din România, cu privi-

re la situațiile de nerespectare a prevederilor legale privind detașarea salariaților în
cadrul prestării de servicii transnaționale;

– datele menționate în cuprinsul declarațiilor privind detașarea;
– transnațională a salariaților comunicate inspectoratului teritorial de muncă;
– informațiile rezultate din analiza solicitărilor primite prin IMI;
– formularele A1 eliberate de autoritățile din statul de stabilire;
– identificarea lanțurilor de subcontractare;
– problemele identificate în anumite sectoare de activitate, ca urmare a controalelor

precedente;
– antecedentele în materie de nerespectare a prevederilor legale privind detașarea

salariaților în cadrul prestării de servicii transnaționale.

După realizarea evaluării, rezultatele acesteia se comunică Inspecției Muncii. 
În realizarea acțiunilor de control, inspectorii de muncă pot solicita angajatorilor care

detaşează salariaţi în România punerea la dispoziție a formularului A1, a contractului
de prestări de servicii încheiat între întreprinderea care face detașarea transnațională și
beneficiarul prestării de servicii/a contractului de punere la dispoziție și, după caz, a
altor documente relevante în efectuarea controlului.
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VI. Tratamentul fiscal aplicabil veniturilor salariale acordate salariaților
detașați în spațiul UE

1. Impozitul pe venit 

În ceea ce privește impozitul pe veniturile salariaților detașați trebuie să distingem
după cum statul în care se efectuează detașarea a încheiat sau nu cu România convenție
pentru evitarea dublei impuneri. 

a) Detașarea se efectuează într-un stat cu care România a încheiat convenție pentru
evitarea dublei impuneri

În cazul salariaților detașați, veniturile sunt impozabile în România dacă sunt înde-
plinite cumulativ următoarele condiţii:

– detașarea este dispusă într-un stat cu care România are încheiată convenţie pentru
evitarea dublei impuneri;

– veniturile sunt plătite de către sau în numele unui angajator rezident în România
sau care are sediu permanent în România; 

– salariatul este prezent în statul în care desfăşoară activitate pentru o perioadă mai
mică decât numărul de zile prevăzut în convenţia pentru evitarea dublei impuneri
în cheiată între România şi statul respectiv.

În situația în care, deşi iniţial se stabileşte că salariatul va fi prezent în statul în care
se desfăşoară activitatea pentru o perioadă mai mare decât numărul de zile prevăzut în
convenţia pentru evitarea dublei impuneri încheiată între România și statul respectiv,
intervine încetarea activității în străinătate înainte de perioada prevăzută în convenție se
va proceda în felul următor: 

l dacă după încetarea activităţii în străinătate se menţine relaţia de muncă dintre
angajat şi angajator, atunci impozitul retroactiv va fi calculat şi reţinut de către
angajator. Impozitul se va reţine din veniturile din salarii realizate în ţară, într-o
perioadă cel mult egală cu perioada de muncă în străinătate. În acest caz, salaria-
tul nu este obligat să completeze formularul 201 „Declaraţie privind veniturile rea-
lizate în străinătate“;

l dacă după încetarea activităţii în străinătate nu se menţine relaţia de muncă dintre
angajat şi angajator, atunci impozitul retroactiv va fi calculat şi impus de către
organul fiscal competent, pe baza formularului 201 „Declaraţie privind veniturile
realizate în străinătate“ depus de către salariat. 

Veniturile plătite salariatului detașat sunt impozabile în statul străin dacă sunt înde-
plinite cumulativ următoarele condiţii:

– salariatul a fost detașat într-un stat cu care România are încheiată convenţie pentru
evitarea dublei impuneri;

– veniturile sunt plătite de către sau în numele unui angajator rezident în România
sau care are sediu permanent în România; 

– salariatul este prezent în statul în care desfăşoară activitate pentru o perioadă mai
mare decât numărul de zile prevăzut în convenţia pentru evitarea dublei impuneri
încheiată între România şi statul respectiv.
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Dacă de la începutul activităţii se stabileşte că salariatul va fi prezent în statul res-
pectiv pentru o perioadă mai mare decât cea stabilită în convenţia pentru evitarea dublei
impuneri, atunci angajatorul rezident în România sau care are sediul permanent în
România şi care efectuează plata salariilor nu are obligaţia calculării, reţinerii şi virării
impozitului pe venitul din salarii întrucât impozitul se va plăti în statul străin. 

Dacă salariatul care desfăşoară activitate într-un stat cu care România are încheiată
convenţie pentru evitarea dublei impuneri a stat în statul respectiv pentru o perioadă
mai mică decât cea precizată în convenţie şi angajatorul rezident sau cu sediul perma-
nent în România i-a calculat şi reţinut impozit, dar apoi salariatul îşi prelungeşte perioa-
da de şedere în statul străin – peste perioada prevăzută în convenţie – atunci dreptul de
impozitare revine statului străin. În acest caz:

– statul străin calculează salariatului impozit pentru veniturile realizate de la înce-
putul activităţii;

– angajatorul rezident sau care are sediul permanent în România nu mai calculează,
reţine, virează impozit pe venitul din salarii, după expirarea perioadei prevăzute în
convenţie;

– salariatul depune formularul 201 „Declaraţie privind veniturile realizate în străi -
nătate” în baza căruia organul fiscal competent regularizează impozitul și restituie
salariatului impozitul reținut în țară.

Exemplu
Un salariat este detașat în Germania. 
Termenul prevăzut de Convenţia între România şi Republica Federală Germania pen-
tru evitarea dublei impuneri cu privire la impozitele pe venit şi pe capital este de 183
de zile în orice perioadă de 12 luni, începând sau sfârşind în anul fiscal vizat. 
Dacă salariatul este prezent în Germania pe o perioadă care depăşește termenul de 183
de zile, impozitul se datorează în Germania, iar angajatorul din România care efec-
tuează plata veniturilor din salarii nu are obligaţia calculării, reţinerii şi virării impo-
zitului pe venitul din salarii, întrucât dreptul de impunere revine Germaniei.
Impozitul se datorează în România dacă salariatul este prezent în Germania pe o
perioada mai mică de 183 de zile.
Dacă, deşi iniţial se stabileşte că salariatul va fi prezent în Germania pentru o perioadă
mai mare  de 183 de zile, intervine încetarea activităţii în străinătate înainte de expira-
rea acestui termen, impozitul se datorează în România.

b) Detașarea se efectuează într-un stat cu care România nu a încheiat convenție pen-
tru evitarea dublei impuneri

În acest caz, veniturile sunt impozabile în România întrucât sunt îndeplinite cumu -
lativ următoarele condiții:

– veniturile sunt obținute din activitate dependentă, desfășurată într-un stat cu care
România nu are încheiată convenție pentru evitarea dublei impuneri sau persoa-
nele respective nu sunt vizate de o convenție de evitare a dublei impuneri;

– veniturile sunt plătite de către sau în numele unui angajator rezident în România
sau care are sediu permanent în România

În acest caz, salariatul nu va completa formularul 201 „Declarație privind veniturile
realizate în străinătate” 
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2. Contribuții sociale  

Conform normelor UE, lucrătorii care se deplasează pe teritoriul Uniunii Europene
trebuie să fie supuși unei singure legislaţii în materie de securitate socială.

Regula stabilită de Regulamentul (CE) nr. 883/2004 este că sistemul de securitate
socială aplicabil celor care se deplasează în interes de serviciu dintr-un stat membru în
alt stat membru este sistemul de securitate socială aplicabil stabilit de legislaţia statului
membru în care se află noul loc de muncă.

Prin excepţie, o persoană care lucrează ca persoană salariată pe teritoriul unui stat
membru la un angajator ce îşi desfăşoară în mod obişnuit activităţile în acel stat, și care
este trimisă de respectivul angajator într-un alt stat membru pentru a desfăşura o acti-
vitate în beneficiul acestuia continuă să se supună legislaţiei statului de origine a
detaşării dacă:

– durata anticipată a activităţii în cauză nu depăşeşte 24 de luni;
– persoana respectivă nu este trimisă să înlocuiască o altă persoană detaşată;
– angajatorul trebuie să îşi desfăşoare în mod obişnuit activităţile în statul de origine

a detaşării în sensul că angajatorul desfăşoară activităţi substanţiale pe teritoriul
statului membru în care este stabilit;

– pe parcursul perioadei de detaşare trebuie să existe o relaţie directă între angajato-
rul de origine a detaşării şi lucrătorul detaşat;

– lucrătorul să fie afiliat sistemului de asigurări sociale din statul membru în care este
stabilit angajatorul său imediat înainte de începerea activităţii de muncă, o perioa-
dă de cel puţin o lună. Nu este necesar ca în timpul acestei perioade respectiva per-
soană să fi lucrat pentru angajatorul care solicită detaşarea sa. Condiţia este înde-
plinită şi de către studenţii sau pensionarii sau orice persoană care este asigurată ca
urmare a rezidenţei şi este afiliată schemei de securitate socială a statului de origi-
ne a detaşării.

Așadar, dacă sunt îndeplinite anumite condiții, angajatorul român care detașează
salariați în spațiul UE va plăti contribuții sociale în România. 

Îndeplinirea condițiilor se constată de Casa Națională de Pensii Publice. Dacă condi-
țiile sunt găsite întemeiate, această instituție eliberează, la cererea angajatorului, docu-
mentul portabil A1. În perioada înscrisă în documentul portabil A1, contribuțiile socia-
le se datorează în România. 

Documentul portabil A1 dovedește exclusiv menținerea titularului acestuia la siste-
mul de securitate socială (asigurare pentru pensie, accidente de muncă și boli profesio-
nale, asigurări sociale de sănătate, prestații familiale) din statul de trimitere (statul de
care aparține instituția care a emis respectivul document), lipsa acestuia nefiind de natu-
ră a împiedica desfășurarea de activități profesionale pe teritoriul altui stat membru.
Însă în lipsa documentului portabil A1 este aplicabilă regula generală – cea a asigurării
conform legislației locului de desfășurare a activității, consecința fiind aceea că, contri-
buțiile sociale se datorează în acest stat. 

Condițiile ce trebuie îndeplinite pentru obținerea documentului portabil A1 sunt
următoarele: 
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l Desfășurarea unei activități substanţiale de către angajator pe teritoriul României 

Elementele care atestă desfăşurarea unei activităţi semnificative pe teritoriul
României, în funcţie de caz, sunt:

– angajatorul trebuie să fie înregistrat la Oficiul Naţional al Registrului Comerţului
din România şi să aibă CUI şi/sau Cod fiscal;

– angajatorul trebuie să desfăşoare în România activităţi specifice domeniului său
profesional, şi nu doar activităţi de administrare care nu sunt specifice domeniului
propriu de activitate (codificat conform Clasificării activităţilor din economia naţio-
nală – CAEN);

– cifra de afaceri realizată de angajatorul din România să reprezinte 25% din cifra de
afaceri realizată în ultimii 2 ani de angajator, atât în România, cât şi în statul de ocu-
pare;

– ponderea procentuală a salariaţilor rămaşi să-şi desfăşoare activitatea în România,
raportat la numărul total al salariaţilor angajaţi atât în ţară, cât şi în statul de ocu-
pare să depăşească 25% sau 50% (procent stabilit în funcție de vechimea angajato-
rului și de numărul total de salariați), iar natura activității desfășurate de aceștia în
România să fie specifică domeniului profesional al angajatorului;

– angajatorul care detașează lucrători salariați pe teritoriul altui stat membru trebu-
ie să prezinte garanția de a fi solvabil, astfel încât să existe certitudinea că își va
îndeplini obligațiile de plată a contribuțiilor sociale pentru lucrătorii salariați deta-
șați pe teritoriul altui stat membru. Această condiție se dovedește prin prezentarea
certificatului de atestare fiscală și a actelor care fac dovada achitării contribuțiilor
sociale și a celorlalte obligații. 

l Relaţia dintre întreprindere şi lucrător

Regulile care reglementează situaţiile în care există o relaţie directă între  întreprin-
derea de detaşare şi lucrătorul detaşat sunt următoarele:

– responsabilitatea pentru recrutare;
– trebuie să fie evident faptul că un contract care rezultă din negocierile care au con-

dus la recrutare a fost şi continuă să fie aplicabil pe parcursul perioadei de detaşare
pentru părţile implicate în întocmirea acestuia;

– prerogativa încetării contractului individual de muncă trebuie să aparţină exclusiv
întreprinderii de detaşare;

– întreprinderea de detaşare trebuie să îşi păstreze puterea de a stabili „natura” mun-
cii efectuate de către lucrătorul detaşat nu în sensul definirii detaliilor tipului de
muncă ce urmează a fi efectuată şi al modului în care urmează să fie efectuată, ci în
sensul mai general de stabilire a produsului finit al respectivei munci sau al servi-
ciului de bază care urmează să fie prestat;

– obligaţia în ceea ce priveşte remunerarea lucrătorului aparţine întreprinderii care a
încheiat contractul de muncă. Aceasta nu aduce atingere niciunui eventual acord
între angajatorul din statul de origine a detaşării şi întreprinderea din statul de
angajare în ceea ce priveşte modul în care sunt efectuate plăţile efective către sala-
riat;

– puterea de a impune sancţiuni disciplinare împotriva angajatului aparţine între-
prinderii de origine a detaşării.
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Exemplu
Întreprinderea X cu sediul în statul membru X trimite temporar un lucrător în străină-
tate pentru a desfăşura o activitate în întreprinderea Y situată în statul membru Y.
Lucrătorul continuă să aibă un contract doar cu întreprinderea A, pe baza căruia este
îndreptăţit să pretindă remuneraţia. Întreprinderea X este angajatorul lucrătorului
detaşat deoarece cererea de remuneraţie a lucrătorului este adresată doar întreprinde-
rii X. Această situaţie este valabilă chiar şi atunci când întreprinderea Y rambursează
întreprinderii X, parţial sau total, remuneraţia lucrătorului. 

Există o serie de situaţii în care normele UE elimină aplicarea dispoziţiilor privind
detaşarea, în special, atunci când:

– întreprinderea în care a fost detaşat lucrătorul îl pune la dispoziţia unei alte între-
prinderi din statul membru în care se află aceasta;

– întreprinderea în care a fost detaşat lucrătorul îl pune la dispoziţia unei întreprin-
deri situate într-un alt stat membru;

– lucrătorul este recrutat într-un stat membru cu scopul de a fi trimis de o întreprin-
dere situată într-un al doilea stat membru la o întreprindere situată într-un al trei-
lea stat membru, fără să fie îndeplinite cerinţele privind afilierea prealabilă la siste-
mul de securitate socială al statului de origine a detaşării;

– lucrătorul este recrutat într-un stat membru de o întreprindere situată într-un al
doilea stat membru pentru a lucra în primul stat membru;

– lucrătorul este detaşat pentru a înlocui o altă persoană detaşată;
– lucrătorul a încheiat un contract de muncă cu întreprinderea în care este detaşat. 

VII.  Posibilitatea de prelungire a detaşării

După ce un lucrător şi-a încheiat perioada de detaşare, nu poate fi autorizată o nouă
perioadă de detaşare pentru acelaşi lucrător, aceleaşi întreprinderi şi acelaşi stat membru
decât după o perioadă de două luni de la data finalizării perioadei de detaşare precedente.

În situaţia în care lucrătorul detaşat nu a putut să îşi finalizeze activitatea din cauza
unor evenimente neprevăzute, acesta sau angajatorul său poate solicita o prelungire a
perioadei de detaşare iniţială până la finalizarea respectivei activităţi (până la 24 de luni
în total) fără a lua în considerare pauza necesară de cel puţin două luni. Această cerere
trebuie să fie motivată şi transmisă înainte de sfârşitul perioadei iniţiale de detaşare.

Exemplu
Salariatul A este detaşat din statul membru A în statul membru B pe o perioadă de 12
luni. Pe parcursul acestei perioade, acesta se îmbolnăveşte timp de trei luni şi nu poate
să continue şi să finalizeze activitatea anticipată în statul membru B. Din cauza faptu-
lui că nu a putut să îşi finalizeze activitatea ca urmare a unor evenimente neprevăzu-
te, lucrătorul sau angajatorul pot solicita o prelungire de trei luni a perioadei iniţiale de
detaşare, care să continue imediat după cele 12 luni iniţiale.
Pentru atestarea legislaţiei aplicabile în domeniul securităţii sociale, instituţiile compe-
tente din statele membre emit documentul portabil A1. Documentul portabil A1 emis
de o instituţie competentă dintr-un stat membru atestă faptul că pe perioada înscrisă
în formular, legislaţia de securitate socială aplicabilă titularului este legislaţia în vigoa-
re pe care o aplică acea instituţie.
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Tot astfel, se poate considera şi că un salariat angajat cu contract de muncă tempora-
ră se găseşte între două misiuni într-o perioadă de suspendare a contractului său de
muncă (interval în care este totuşi salarizat de către agentul de muncă temporară).

4. Efectele suspendării

Suspendarea are ca efect principal faptul că părţile nu mai sunt supuse obligaţiilor
lor principale, respectiv prestarea muncii şi plata salariului. Totuşi, contractul de muncă
este în fiinţă, ceea ce înseamnă că celelalte drepturi şi obligaţii ale părţilor continuă.

Exemplu
l Salariatul va avea în continuare obligaţia de fidelitate. El nu va putea acţiona împo-

triva intereselor legitime ale angajatorului său, chiar dacă contractul de muncă este
suspendat. Spre exemplu, nu s-ar putea angaja la un concurent al angajatorului său,
pe perioada suspendării, indiferent de motivul acesteia. 

l Tot astfel, el rămâne ţinut de obligaţia de confidenţialitate, astfel cum este aceasta
prevăzută în contractul de muncă sau în Regulamentul intern.

l În plus, chiar dacă contractul de muncă este suspendat, salariatul nu va avea drep-
tul de a afecta imaginea unităţii în care lucrează.

l Angajatorul va fi în continuare ţinut de obligaţia de respectare a demnităţii sala-
riaţilor lui.

În cazul suspendării contractului individual de muncă se suspendă toate termenele care
au legătură cu încheierea, modificarea, executarea sau încetarea contractului individual de
muncă, cu excepția situațiilor în care contractul individual de muncă încetează de drept.

Exemplu
Dacă pe parcursul termenului de preaviz intervine incapacitatea temporară de muncă
a salariatului, termenul de preaviz se suspendă; el va fi reluat după revenirea din con-
cediul medical.

Exemplu
Pe parcursul incapacităţii temporare de muncă a unei persoane contractul său de
muncă încheiat pe durată determinată expiră. Încetarea de drept a contractului preva-
lează în raport cu suspendarea. Ca urmare, angajatorul va emite decizia de încetare de
drept, cu toate că salariatul este în incapacitate temporară de muncă.

Suspendarea unuia sau mai multor contracte individuale de muncă nu se confundă
cu suspendarea societăţii. Aceasta îşi poate suspenda activitatea, prin voinţa asociaţilor
anunţată organelor fiscale şi înscrisă în Registrul Comerţului. Ordinul nr. 889/2016 pri-
vind Procedura de aprobare a regimului de declarare derogatoriu, publicată în Moni -
torul Oficial nr. 203 din 18 martie 2016 prevede un regim special în acest caz.

Una dintre condiţiile care se impun aici este ca societatea să nu desfăşoare niciun fel
de activitate şi să nu aibă în fiinţă niciun contract, nici măcar suspendat.
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atenȚie!
De fiecare dată când în timpul perioadei de suspendare a contractului intervine o cauză de înce-

tare de drept a contractului individual de muncă, cauza de încetare de drept prevalează.
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5. Suspendarea prin acordul părţilor

Potrivit art. 54 din Codul muncii, suspendarea contractului individual de muncă
intervine prin acordul părţilor, în cazul concediilor fără plată pentru studii sau pentru
interese personale 

Concediul fără plată constă în încetarea temporară, de comun acord, atât a prestării
muncii, cât şi a plăţii salariului, pentru:

– rezolvarea unor probleme de natură personală
În acest caz, salariatul solicită angajatorului permisiunea de a lipsi de la programul

de lucru cu scopul de a rezolva anumite situaţii personale, altele decât evenimentele
familiale deosebite, pentru care legea, regulamentul intern sau contractul colectiv de
muncă aplicabil prevăd obligaţia acordării de zile libere plătite. 

– urmarea unor studii
La aprecierea necesităţii acordării concediului fără plată pentru studii, angajatorul tre-

buie să ţină cont că îi revin anumite obligaţii în legătură cu asigurarea accesului salariaţilor
la formare profesională. Concediul fără plată pentru studii se acordă de angajator în baza
cererii salariatului, care se află în situaţia iniţierii, continuării sau finalizării unor studii.

6. Înregistrarea suspendării în ReviSal

Perioada și cauzele de suspendare a contractului individual de muncă se înregistrează
în ReviSal, cu excepția cazurilor de suspendare în baza certificatelor medicale. Înregistra-
rea suspendării se realizează în maximum 20 de zile lucrătoare de la data suspendării.

Înregistrarea suspendării presupune menționarea datei începutului suspendării
(prima zi de suspendare) și a datei sfârșitului suspendării (ultima zi de suspendare).

Firește, data de sfârșit a suspendării se menționează doar dacă este cunoscută; în situa-
ția în care nu se poate cunoaște data de sfârșit a suspendării, aceasta nu se menționează.

Exemplu
Pot constitui situații de suspendare în care nu se cunoaște data de sfârșit:
l forța majoră (art. 50 lit. f) din Codul muncii;
l arest preventiv (art. 50 lit. g) din Codul muncii);
l grevă (art. 51 lit. f) din Codul muncii);
l salariat trimis în judecată pentru fapte penale incompatibile cu funcţia deţinută (art 52

alin. (1) lit. b) din Codul muncii);
l suspendarea avizelor, autorizaţiilor sau atestărilor necesare pentru exercitarea pro-

fesiilor (art. 52 alin. (1) lit. e) din Codul muncii) etc.

Se înregistrează în Revisal și încetarea suspendării, în același termen de 20 de zile de
la momentul la care aceasta a avut loc.

formare
profesională

atenȚie!
La revenirea salariatului din suspendare se operează obligatoriu încetarea suspendării. Dacă nu se

evidențiază încetarea suspendării, salariatul va apărea în ReviSal tot ca suspendat, chiar dacă interva-
lul de suspendare a trecut. 



Perioadele în care salariaţii nu se află la locul de muncă sunt analizate în manage-
mentul resurselor umane din perspectiva noţiunii de absenteism, care înglobează ab-
senţele nemotivate, dar şi învoirile, absenţele motivate potrivit anumitor dispoziţii legale,
întreruperile spontane ale lucrului etc. Indiferent de măsura în care acestea constituie şi
abateri disciplinare sau nu, prin durata acestora şi efectele asupra activităţii curente, ele
pot produce perturbări semnificative. Iată de ce este recomandabilă monitorizarea
fenomenului absenteismului, atât la nivelul secţiei sau compartimentului de lucru, cât şi
la nivelul întregii companii, prin analiza:

– ponderii numărului de ore absentate raportat la numărul de ore lucrate;
– numărului de ore absentate raportat la numărul de salariaţi;
– frecvenţei şi duratei absenţelor.
În cele ce urmează vom prezenta aspectele de natură juridică ale fenomenului absen-

teismului.

I. Absenţe nemotivate

Potrivit art. 51  alin. (2) din Codul muncii, contractul individual de muncă poate fi sus-
pendat în situaţia absenţelor nemotivate ale salariatului, în condiţiile stabilite prin con-
tractul colectiv de muncă aplicabil, contractul individual de muncă, precum şi prin
regulamentul intern.

În realitate, în orice ipoteză în care salariatul absentează nemotivat, contractul indi-
vidual de muncă se suspendă întrucât salariatul nu prestează munca, iar angajatorul nu
are obligaţia să îl plătească.

Ceea ce se poate stabili prin contractul colectiv de muncă aplicabil, contractul indivi -
dual de muncă sau prin regulamentul intern ar fi numai, de exemplu, în ce condiţii
salariatul poate motiva absenţele de la locul de muncă. 

Într-adevăr, numai în cazul cercetării disciplinare prealabile se poate clarifica dacă ab-
senţele sunt nemotivate sau dacă salariatul respectiv a fost oprit să se prezinte la locul de
muncă dintr-un motiv obiectiv, cum ar fi, spre exemplu, din cauza faptului că a fost bol-
nav, a avut un accident etc., prezentând documentele care dovedesc respectivul motiv. 

Prin urmare, chiar dacă condiţiile în care contractul se suspendă sunt stabilite prin con-
tractul colectiv de muncă aplicabil, contractul individual de muncă, precum şi prin re -
gulamentul intern, suspendarea nu poate opera câtă vreme nu se stabileşte cu certitudine
caracterul nemotivat al absenţelor. 

În situaţia în care absenţele nu au avut la bază un motiv obiectiv, ele au caracter nemo-
tivat şi vor putea determina aplicarea unei sancţiuni disciplinare. 

Problemă
Dacă salariatul nu prezintă certificat medical, ci doar o adeverință medicală în cuprin-

sul căreia medicul i-a recomandat repaus, aceasta constituie sau nu o motivare a absenței?
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absenteism

atenȚie!
Stabilirea caracterului nemotivat al absenţelor poate fi realizată numai în cadrul cercetării disciplinare

prealabile. 



Răspuns
În practica instanțelor de judecată, această problemă este controversată. Astfel, s-au

conturat două opinii:

Opinia 1: Acordarea concediilor medicale şi plata indemnizaţiei de asigurări sociale de
sănătate sunt reglementate prin intermediul Ordonanţei de urgenţă a Guvernului 
nr. 158/2005. Normele privind procedura de acordare a concediilor medicale au fost mo -
di ficate prin intermediul Ordinului CNAS nr. 8/2016, publicat în Monitorul Oficial nr. 46
din 20 ianuarie. Din aceste acte normative decurge că dovada incapacității temporare de
muncă se realizează numai în baza certificatului medical eliberat de medicul curant. Astfel,
există un set de reguli probatorii speciale, care fundamentează acordarea concediului pen-
tru incapacitate temporară de muncă și, pe cale de consecință, motivarea absențelor.

Ca urmare, unele instanțe au decis că, în condiţiile în care salariatul nu face dovada
legală a incapacităţii temporare de muncă, raportul de muncă nu se suspendă, iar absenţa
de la locul de muncă nu poate dobândi caracter justificat prin prezentarea unei simple
adeverinţe medicale.

Opinia 2: Alte instațe au apreciat însă că angajatorul nu poate cenzura conţinutul cer-
tificatelor sau adeverinţelor medicale, astfel încât conţinutul lor îi este opozabil şi este
obligat să ţină cont de acestea, în lipsa unei probe contrare. Ca urmare, absențele nu sunt
nemotivate, iar fapta nu constituie abatere disciplinară, chiar dacă proba incapacității nu
s-a făcut prin certificat medical.

Considerăm că a doua opinie este întemeiată. Același regim juridic îl au absențele efec-
tuate de un salariat bolnav, dar care nu îndeplinește stagiu de cotizare pentru a beneficia
de concediu medical. În această situație, medicul nu poate elibera certificat medical, dar
poate să constate boala salariatul și necesitatea de repaus. 

Uneori, fără culpa salariatului, certificatul medical chiar nu se poate elibera (spre 
exemplu, atunci când salariatul nu are card de sănătate, din motive independente de vina
sa).

II. Absenţe motivate

Cercetarea disciplinară poate însă conduce la concluzia că absenţele salariatului au fost
motivate de o situaţie obiectivă, care însă nu se încadrează între situaţiile tipice de sus-
pendare a contractului de muncă. Iată câteva astfel de situaţii concrete.

1. Incapacitatea de muncă, în lipsa stagiului de cotizare 
Pe durata incapacităţii temporare de muncă, salariaţii au dreptul la concediu şi in -

demnizaţie de incapacitate temporară de muncă dacă îndeplinesc condiţia stagiului de
cotizare în sistemul asigurărilor sociale de sănătate pentru concedii şi indemnizaţii. 
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atenȚie!
Este foarte riscant să nu luați în considerare adeverințele medicale, sub motiv că nu îndeplinesc

condițiile probatorii impuse de Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 158/2005, cu modificările ulte-
rioare. Firește, fără certificat medical, salariatul nu va putea obține indemnizația de concediu medical,
dar absențele în sine nu vor putea fi considerate nemotivate.



Raporturile de muncă ale zilierilor sunt guvernate de:
– Legea nr. 52/2011 privind exercitarea unor activități cu caracter ocazional desfășu-

rate de zilieri, republicată în Monitorul Oficial nr. 947 din 22 decembrie 2015, modi-
ficată prin Legea nr. 105/2017, publicată în Monitorul Oficial nr. 376 din 18 mai 2017;

– Ordinul nr. 831/600 din 2015 al ministrului muncii, familiei, protecţiei sociale şi per-
soanelor vârstnice şi al ministrului finanţelor publice pentru aprobarea Normelor
metodologice de aplicare a Legii nr. 52/2011 privind exercitarea unor activităţi cu
caracter ocazional desfăşurate de zilieri, publicat în Monitorul Oficial nr. 385 din 
3 iulie 2015.

Utilizarea de zilieri pentru desfășurarea de activități cu caracter ocazional pare a fi
din ce în ce mai populară în România. Din datele furnizate de către inspecția muncii re-
zultă că până în 2015 fuseseră înregistrate 19.891.662 poziții în Registrul de evidență al
zilierilor. Precizăm că un zilier poate fi evidenţiat la mai multe poziţii din registru, ţinând
cont de faptul că o persoană poate desfăşura activităţi cu caracter ocazional pentru acelaşi
beneficiar pe o perioadă de până la 90 de zile cumulate pe durata unui an calendaristic.

Raportul dintre zilier şi beneficiar se stabileşte prin acordul de voință al părților, dar
fără încheierea în formă scrisă a unui contract de muncă. 

Zilierul este persoana fizică ce are capacitate de muncă şi care desfăşoară activităţi ne-
calificate, cu caracter ocazional, pentru un beneficiar, contra unei remunerații. Activitățile
ocazionale sunt definite ca fiind activitățile care se desfășoară în mod întâmplător, spo-
radic sau accidental și care nu au caracter permanent.

De semnalat faptul că activitatea desfăşurată în condiţiile Legii nr. 52/2011 nu conferă
zilierului calitatea de asigurat în sistemul public de pensii, sistemul asigurărilor sociale
pentru şomaj şi nici în sistemul de asigurări sociale de sănătate. Pentru veniturile realizate
din activitatea prestată de zilieri nu se datorează contribuţiile sociale obligatorii nici de
către zilier, nici de către beneficiar. 

Zilierii nu pot presta activități pentru același beneficiar pe o perioadă mai lungă de
90 de zile cumulate pe durata unui an calendaristic. Pentru mai mult de 90 de zile, va tre-
bui încheiat un contract de muncă. Legea nr. 105/2017 a introdus aici o excepție: zilierii
care prestează activități în domeniul creșterii animalelor în sistem extensiv prin pășunatul
sezonier al ovinelor, bovinelor, cabalinelor, precum și activități sezoniere în cadrul gră-
dinilor botanice aflate în subordinea universităților acreditate; în cazul acestora, perioada
nu poate depăși 180 de zile cumulate pe durata unui an calendaristic.

Zilierul care se angajează la prestarea muncii în baza Legii zilierilor se presupune că
este apt pentru prestarea acelei munci. Aşadar, el nu are nevoie de examen medical pentru
a începe activitatea.

Zilierul are însă dreptul să beneficieze de echipament de protecţie şi de mijloacele teh-
nice necesare desfăşurării activităţii. 
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excepție
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Beneficiarul de lucrări este persoana juridică, persoana fizică autorizată și întreprinză-
torul persoană fizică pentru care zilierul execută activităţi cu caracter ocazional. De observat
că Legea nr. 18/2014 a eliminat posibilitatea ca beneficiarul să fie o persoană fizică neauto-
rizată. Beneficiarul nu poate angaja zilieri să desfăşoare activitatea în beneficiul unui terţ.

Beneficiarul are următoarele drepturi: 
a) să stabilească activităţile pe care urmează să le desfăşoare zilierul, locul executării

activităţii şi durata acesteia; 
b) să exercite controlul asupra modului de îndeplinire a lucrărilor. 

Beneficiarul are următoarele obligaţii: 
a) să înfiinţeze Registrul de evidenţă a zilierilor, care face parte integrantă din prezenta

lege. Registrul de evidenţă a zilierilor se păstrează la sediul beneficiarului;
b) să completeze Registrul de evidenţă a zilierilor, înainte de începerea activităţii; 
c) să prezinte Registrul de evidenţă a zilierilor organelor de control abilitate. Extrasul

Registrului de evidență a zilierilor se poate transmite și pe suport electronic;
d) să asigure instruirea şi informarea zilierului cu privire la activitatea pe care urmează

să o presteze, riscurile şi pericolele la care poate fi expus în exercitarea activităţii,
precum şi cu privire la drepturile zilierului, în condiţiile prevăzute de prezenta
lege. Instruirea are loc zilnic, înainte de începerea activităţii; 

e) să plătească zilierului, la sfârşitul fiecărei zile de lucru, remuneraţia convenită. Re-
munerația se poate plăti și la sfârșitul perioadei activității, dacă există acordul scris
al părților;

f) să asigure, pe propria cheltuială, echipamente de lucru şi de protecţie care se impun
datorită naturii şi specificului activităţii desfăşurate de zilier. 

În domeniul securității și sănătății în muncă, beneficiarul are următoarele obligații:
– să asigure securitatea și sănătatea în muncă a zilierilor;
– să asigure instruirea zilierului, înainte de începerea activății și/sau la schimbarea

locului de muncă;
– să solicite zilierilor asumarea pe propria răspundere, prin semnătură, că starea să-

nătății le permite desfășurarea activităților repartizate de beneficiar;
– să pună la dispoziție zilierilor echipamente de muncă adecvate;
– să asigure, în mod gratuit, echipamente individuale de protecție adecvate activității

desfășurate de zilieri;
– să comunice de îndată, către inspectoratul teritorial de muncă pe raza căruia s-a pro-

dus, orice eveniment în care au fost implicați zilieri;
– să înregistreze accidentele de muncă suferite de zilieri în timpul activității.

Normele de aplicare a Legii nr. 52/2011, intrate în vigoare în 2015, stabilesc măsuri
energice de protecție a zilierilor și de asigurare a sănătății și securității în muncă a acestora.
Astfel obligațiile celui care beneficiază de munca zilierilor devin mai clare și mai one-
roase.

În cazul producerii unui eveniment – în sensul de accident produs în timpul procesului
de muncă care a antrenat decesul sau o incapacitate temporară de muncă de cel puţin 3
zile calendaristice – acesta va trebui comunicat de către beneficiar inspectoratelor terito-
riale de muncă și organelor de urmărire penală, după caz. Se va utiliza următorul model:

eveniment



Fructificați șansa acestui veritabil dialog 
cu specialiști din domeniul legislației muncii! 

Consultanţă de specialitate personalizată GRATUITĂ

În calitate de abonat la Consilier – Codul muncii, beneficiaţi de consultanţă:

– în scris, pe toată durata abonamentului!

Tot ce aveţi de făcut este să:   

l menționaţi la Subject: Consultanţă – Codul muncii și codul de client, iar în corpul
e-mail-ului scrieţi întrebarea pe care doriți să o adresați specialiștilor. 

– telefonic, pe toată durata abonamentului!

Luna Data

Ianuarie 10.01 17.01 31.01

Februarie 07.02 14.02 21.02 28.02

Martie 07.03 14.03 21.03 28.03

Aprilie 04.04 11.04 18.04 25.04

Mai 02.05 09.05 16.05 23.05 30.05

Iunie 06.06 13.06 20.06 27.06

Iulie 04.07 11.07 18.07 25.07

August Perioadă de concedii

Septembrie 05.09 12.09 19.09 26.09

Octombrie 03.10 10.10 17.10 24.10 31.10

Noiembrie 07.11 14.11 21.11 28.11

Decembrie 05.12 12.12. 19.12

În fiecare marţi, în intervalul orar 16.00 – 18.00, vă invităm să adresaţi întrebările
dvs. telefonic, la numărul: 021.317.xx.xx, conform programului de mai jos:

l transmiteţi întrebarea dvs. pe adresa de e-mail: xxxxxxx@rs.ro.

Vă invităm să ne transmiteţi întrebările dvs. (conform numărului de întrebări alocat
abonamentului dvs.) prin e-mail, la adresa xxxxxxx@rs.ro. Primiţi prin e-mail, pe
adresa dvs., răspunsul din partea specialiştilor noștri, în cel mult 5 zile lucrătoare. 
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Procedura completă pe care trebuie 
s-o urmați atunci când faceți angajări! 

Acest produs constituie o adevărată listă de controlcare nu va lăsa să pierdeţi din vedere niciun element important şi a cărui omitere vă poate creanecazuri mari în cazul unui control ITM. 
Din cuprinsul lucrării „Procedura completă la angajare. Caiet de lucru pentru angajatori şi manageri de HR”:
1. Reglementări 2. Alegerea raportului juridic3. Alegerea modalităţii de angajare4. Obligaţii şi proceduri privind posturile vacante5. Condiţii pentru angajarea şomerilor6. Condiţii pentru angajarea absolvenţilor7. Condiţii pentru angajarea străinilor8. Condiţii pentru obţinerea avizului de angajare9. Angajarea cetăţenilor UE pe teritoriul României10. Angajarea persoanelor cu handicap11. Dosarul personal al salariatului (actele necesare la angajare)12. Registrul general de evidență a salariaţilor (ReviSal) 13. Stabilirea unor reguli interne 14. Condiţii pentru ocuparea unei funcţii publice

Pentru informații detaliate, accesați:
www.caietdelucru.legislatiamuncii.ro

sau sunaţi la nr. 021 209 45 45 de luni până vineri în intervalul orar 9.00 – 18.00

Informații esențiale în lucrarea: „Procedura completă la angajare. 
Caiet de lucru pentru angajatori și manageri de HR“! 


