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În contextul preocupării pentru combaterea muncii la negru, 
inspectorii de muncă au căpătat, prin H.G. nr. 488/2017, două 
atribuţii foarte interesante: 1) să stabilească dacă un salariat 
prestează activitate în baza unui contract încadrat în mod eronat 
ca fiind de muncă și 2) să dispună încheierea unui contract de 
muncă şi transmiterea acestuia în ReviSal pentru lucrătorul 
identificat că prestează activitate fără contract individual de 
muncă.  

 
Ambele atribuții ridică însă mari probleme practice.  
 
Prima problemă este că inspectorul de muncă are, iată, dreptul 

de a se pronunţa asupra naturii juridice a contractului încheiat 
între părţi şi de a stabili dacă acesta este sau nu un contract de 
muncă în absenţa criteriilor după care ar putea face acest 
lucru. 

 
Stabilirea caracteristicilor unui raport de muncă se face cu o 

balanţă foarte fină, trebuie luate în considerare foarte multe 
nuanţe şi e posibil ca nici măcar la o analiză profesionistă să nu 
fie clar dacă un raport juridic este într-adevăr unul de muncă. 

 
În dreptul românesc, singurele criterii aplicabile ar fi cele 

stabilite prin art. 7 pct. 3) din Codul fiscal (!), în baza cărora se 
stabilește dacă activitatea desfăşurată de către o persoană fizică 
în scopul obţinerii de venituri este dependentă sau independentă.  

 
Doar că aici organul de control fiscal nu realizează 

recalificarea contractului propriu-zis, ci doar reconsiderarea 
veniturilor obţinute pe baza acelui contract. În schimb, 
inspectorul de muncă, conform H.G. nr. 488/2017, ar avea chiar 
atribuţia recalificării contractului, operaţie anevoioasă chiar şi 
pentru instanţele specializate. 

 
Iar a doua problemă este că inspectorul de muncă este chemat 

să dispună încheierea unui contract. Dar cum ar putea un terţ – 
fie el şi inspector – să impună părţilor să se înţeleagă şi să 
încheie un contract? În practică se poate ca însuşi lucrătorul să 
refuze încheierea contractului, caz în care măsura impusă de 
inspector nu poate fi executată. 

Două atribuţii ale Inspecţiei  
Muncii care se dovedesc foarte 
greu de pus în practică
de Gabriela Diță

Ed
ito

ri
al
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Noutăţi legislative
Activitatea zilierilor 
 
Două noi acte normative au extins sfera acti -

vităților care pot fi desfășurate de către zilieri, în 
baza Legii nr. 52/2011, cu modificările ulterioare: 
Legea nr. 104/2022 și Legea nr. 118/2022. 

Legea nr. 104/2022 pentru modificarea art. 13 
alin. (1) lit. i) din Legea nr. 52/2011 privind 
exercitarea unor activităţi cu caracter ocazional 
desfăşurate de zilieri, publicată în Monitorul 
Oficial nr. 391 din 21 aprilie 2022, a adăugat 
activităţi de întreţinere peisagistică – plantarea, 
îngrijirea şi întreţinerea de parcuri şi grădini, cu 
excepţia facilităţii de locuit particulare, precum şi 
întreţinerea spaţiilor verzi din domeniul public al 
unităţilor administrativ-teritoriale – clasa 8130 și 
activităţi de studiere a pieţei şi de sondare a opiniei 
publice – clasa 7320, aprobate prin Legea nr. 
118/2022). 

(Legea nr. 118/2022 pentru completarea art. 13 
alin. (1) din Legea nr. 52/2011 privind exercitarea 
unor activități cu caracter ocazional desfășurate 
de zilieri, publicată în Monitorul Oficial nr. 411 
din 29 aprilie 2022) 

 
Reducerea vârstei standard de pensionare  
cu 2 ani fără penalizare 
 
S-a modificat alineatul (5) al articolului 65 din 

Legea nr. 263/2010 privind sistemul unitar de 
pensii publice, publicată în Monitorul Oficial al 
României, Partea I, nr. 852 din 20 decembrie 2010, 
pentru persoanele care au locuit cel puţin 30 de ani 
în zonele afectate de poluarea remanentă și care 
beneficiază de reducerea vârstei standard de 
pensionare cu 2 ani fără penalizarea prevăzută la 
alin. (4). 

Astfel, conform art. 65 alin. (5) din Legea nr. 
263/2010: Persoanele care au locuit cel puţin 30 
de ani în zonele afectate de poluarea remanentă 
din cauza extracţiei, preparării şi arderii cărbunelui 
sau a şisturilor bituminoase, a extracţiei şi 
preparării minereurilor de uraniu, a extracţiei şi 

prelucrării minereurilor feroase şi neferoase cu 
conţinut de praf sau de emisii de gaze cu efect de 
seră, de amoniac şi derivate, de cupru, plumb, sulf, 
azot, fosfor, cadmiu, arseniu, zinc, mangan, fluor, 
clor, feldspat şi siliciu ori de radiaţii din minereuri 
radioactive, hidrogen sulfurat, crom trivalent, 
crom hexavalent, cianuri, de pulberi metalice 
şi/sau de cocs metalurgic, a prelucrării ţiţeiului 
sulfuros, desulfurarea benzinei, a ţiţeiului 
parafinos şi neparafinos, a distilării ţiţeiului în 
vederea producerii păcurii şi a uleiurilor, respectiv 
în localităţile Baia Mare, Călăraşi, Copşa Mică, 
Drobeta-Turnu Severin, Slatina, Târgu Mureş, 
Târnăveni, Turnu Măgurele, precum şi în 
localităţile Abrud, Avram Iancu, Baia de Arieş, 
Lupşa, Ocoliş, Roşia Montană şi Zlatna din judeţul 
Alba, Băiţa din judeţul Bihor, Bacău şi Oneşti din 
judeţul Bacău, Maieru, Rodna şi Şanţ din judeţul 
Bistriţa-Năsăud, Crizbav, Feldioara, Victoria şi 
Făgăraş din judeţul Braşov, Anina, Armeniş, 
Ciudanoviţa, Moldova Nouă, Oţelu Roşu şi Reşiţa 
din judeţul Caraş-Severin, Aghireşu, Câmpia 
Turzii, Căpuşu Mare, Dej, Iara şi Turda din judeţul 
Cluj, Năvodari din judeţul Constanţa, Baraolt din 
judeţul Covasna, Târgovişte şi Titu din judeţul 
Dâmboviţa, Işalniţa din judeţul Dolj, Galaţi din 
judeţul Galaţi, Brăneşti, Bâlteni, Bustuchin, 
Câlnic, Drăgoteşti, Fărcăşeşti, Ioneşti, Mătăsari, 
Motru, Negomir, Plopşoru, Prigoria, Roşia de 
Amaradia, Rovinari, Urdari şi Turceni din judeţul 
Gorj, Aninoasa, Baia de Criş, Băiţa, Brad, Călan, 
Certeju de Sus, Criscior, Deva, Ghelari, 
Hunedoara, Lupeni, Orăştie, Petrila, Petroşani, 
Şoimuş, Teliucu Inferior, Uricani, Veţel, Vulcan 
din judeţul Hunedoara, Ciulniţa şi Slobozia din 
judeţul Ialomiţa, Săvineşti din judeţul Neamţ, 
Brazi şi Ploieşti din judeţul Prahova, Broşteni, 
Crucea, Iacobeni, Ostra, Stulpicani şi Vatra Dornei 
din judeţul Suceava, Fârdea, Margina, Nădrag şi 
Tomeşti din judeţul Timiş, Tulcea şi Mina Altân 
Tepe din judeţul Tulcea, Berbeşti şi Râmnicu 
Vâlcea din judeţul Vâlcea, pe o rază de 8 km în 
jurul localităţii în care se află situl contaminat, 
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familiale, publicată în Monitorul Oficial al 
României, Partea I, nr. 328 din 25 aprilie 2008. 

Astfel, perioada în care o persoană fizică 
autorizată desfăşoară activităţi economice în 
temeiul prezentei ordonanţe de urgenţă constituie 
vechime în specialitate, cu îndeplinirea urmă -
toarelor condiţii: 

a) activitatea economică pe care o desfăşoară a 
produs venituri nete în anul supus recunoaşterii 
vechimii a căror valoare este cel puţin egală cu 
nivelul a de 12 ori salariul minim brut pe ţară 
garantat în plată stabilit potrivit legii în anul 
respectiv; 

b) este înregistrată la registrul comerţului cu un 
singur cod CAEN de activitate sau cu codul 

CAEN principal de activitate pentru care se 
doreşte recunoaşterea vechimii. 

Vechimea în muncă şi, după caz, vechimea în 
specialitate este considerată perioada în care PFA 
a desfăşurat activitate economică şi a achitat 
contribuţiile, taxele şi impozitele legale, nefiind 
luată în considerare perioada în care PFA nu a 
avut activitate generatoare de venit sau a avut 
activitatea suspendată. 

(Legea nr. 125 din 5 mai 2022 pentru com -
pletarea Ordonanței de urgență a Guvernului nr. 
44/2008 privind desfășurarea activităților economice 
de către persoanele fizice autorizate, întreprinderile 
individuale și întreprinderile familiale, publicată în 
Monitorul Oficial nr. 456 din 6 mai 2022)

Din practică
E posibil ca salariaţilor să li se aplice 
un tratament diferenţiat privind 
asigurarea hranei?

Pot acorda masă caldă în valoare de 21 lei 
unor salariaţi şi tichete de masă în valoare de 
10 lei altora? 

 
Soluția specialistului: 
Tichetele de masă şi asigurarea mesei calde au 

acelaşi scop şi anume asigurarea hranei salariaţilor. 
În situaţia expusă există două deosebiri: 

 
1) O deosebire sub aspectul modalităţii de 

suportare a hranei de către angajator – pentru unii 
salariaţi prin asigurarea mesei calde, iar pentru alţi 
salariaţi prin acordarea tichetelor de masă. 

 
2) O deosebire sub aspectul cuantumului 

suportat de angajator – 21 de lei în cazul unor 
salariaţi, 10 lei în cazul altor salariaţi.  

 
Ambele deosebiri de tratament trebuie să fie 

justificate de un criteriu obiectiv întemeiat, altfel 
se poate considera discriminare. Astfel, anga -

jatorul trebuie să justifice de ce unor salariaţi le 
asigură masă caldă şi altora le acordă tichete de 
masă.  

 
Spre exemplu, un criteriu obiectiv întemeiat ar 

fi acela că salariaţii cărora li se acordă tichete de 
masă prestează activitate în alt loc de muncă decât 
salariaţii cărora li se acordă masă caldă şi în acel 
loc de muncă nu există condiţii pentru servirea 
mesei calde.  

De asemenea, angajatorul trebuie să justifice şi 
acordarea unei sume mai mari pentru hrană unora 
dintre salariaţi. Spre exemplu, se poate suporta o 
sumă de bani mai mare pentru salariaţii care mun -
cesc în condiţii grele, cum ar fi pe şantier sau în 
locuri izolate, în timp ce salariaţilor care prestează 
activitate administrativă nu li se acordă etc.  

Cu alte cuvinte, răspunsul la întrebare este 
afirmativ, în condiţiile în care tratamentul 
diferenţiat aplicat salariaţilor este obiectiv 
justificat. 
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Societatea noastră produce accesorii mobilier 
pentru clienţi din UE (Austria, Germania), 
transportul este asigurat de societate. 
Conducătorii auto sunt trimişi în delegaţie pentru 
a distribui marfa, apoi achiziţionează marfa 
necesară în procesul de producţie şi se întorc în 
ţară. Menţionăm că perioada deplasării este de 
5-7 zile. În această perioadă, ei trebuie remuneraţi 
la nivelul salariului din ţările în care sunt 
delegaţi? 

 
Soluția specialistului: 
Conform art. 53 din Legea nr. 16/2017 privind 

detaşarea transnaţională, introdus prin O.G. nr. 12/ 
2022 pentru modificarea şi completarea unor acte 
normative din domeniul transporturilor rutiere: 

 
(1) În înţelesul prezentei legi, conducătorii auto 

angajaţi de întreprinderile menţionate la art. 3, care 
aplică măsurile cu caracter transnaţional de la art. 5 
alin. (1) lit. a) sau alin. (2) lit. a), nu sunt consideraţi 
salariaţi detaşaţi pe teritoriul României, respectiv de 
pe teritoriul României, atunci când: 

 
a) efectuează operaţiuni de transport rutier 

bilateral de mărfuri; 
 
b) efectuează, pe lângă operaţiuni de transport 

rutier bilateral, o activitate de încărcare şi/sau 
descărcare în statele membre sau în ţările terţe pe care 
le tranzitează, cu condiţia să nu încarce mărfuri şi să 
le descarce în acelaşi stat membru; 

 
c) efectuează maximum două activităţi 

suplimentare de încărcare şi/sau descărcare în statele 
membre sau în ţările terţe pe care le tranzitează, cu 
condiţia de a nu încărca sau descărca mărfuri în 
acelaşi stat membru, atunci când operaţiunea de 
transport rutier bilateral începută în statul membru de 
stabilire, în cursul căreia nu a fost efectuată nicio 
activitate suplimentară, este urmată de o operaţiune 
de transport rutier bilateral către statul membru de 
stabilire; 

d) efectuează operaţiuni de transport rutier 
bilateral de persoane; 

 
e) în cadrul transportului rutier bilateral de 

persoane efectuează o îmbarcare de persoane şi/sau 
o debarcare de persoane în statele membre sau în 
ţările terţe pe care le traversează, cu condiţia să nu 
ofere servicii de transport de persoane între două 
puncte din statul membru traversat. Aceleaşi 
dispoziţii se aplică şi călătoriei de întoarcere; 

 
f) tranzitează teritoriul unui stat membru, fără a 

încărca sau a descărca mărfuri ori fără a îmbarca sau 
a debarca persoane; 

 
g) efectuează segmentul rutier iniţial sau final al 

unei operaţiuni de transport combinat, astfel cum este 
definită la art. 2 alin. (1) din O.G. nr. 88/1999 privind 
stabilirea unor reguli pentru transportul combinat de 
mărfuri, aprobată cu modificări prin Legea nr. 
401/2002, în cazul în care segmentul rutier, luat 
separat, reprezintă o operaţiune de transport bilateral 
de mărfuri. 

 
Situaţia expusă apreciem că se încadrează la 

transportul bilateral de mărfuri, întrucât şoferul 
încarcă marfa în România pe care o descarcă în alt 
stat membru UE. Ulterior, la întoarcere, încarcă 
marfa din statul membru UE pe care o transportă în 
România. 

Nu se înţelege însă foarte clar ce anume face 
şoferul dvs. în călătoria în spaţiul UE. Dacă se 
încadrează la transport bilateral sau la altă excepţie 
dintre cele mai sus expuse, şoferul nu este detaşat şi 
nu este necesar să i se plătească remuneraţia minimă.  

În consecinţă, trebuie să stabiliţi dacă deplasarea 
şoferului este exceptată de la normele specifice 
detaşării transnaţionale. În cazul în care este 
exceptată, nu aveţi obligaţia plății remuneraţiei 
minime. Încadrarea o puteţi efectua consultând 
ghidul de aici: 

https://tlp.org.pl/wp-content/uploads/2022/01/ 
guidance-on-posting-of-drivers_final.pdf 

Remuneraţia minimă a șoferilor  
care se deplasează în spaţiul UE
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Articole de specialitate
5 întrebări la care trebuie  
să răspundeţi înainte de a sancţiona 
o abatere disciplinară 

În fima dvs. a fost comisă o faptă care 
perturbă disciplina în muncă. Primul impuls 
este să o sancţionaţi cu promptitudine, dar, 
atenţie, promptitudine nu înseamnă să vă 
grăbiţi. Fiecare situaţie are particularităţile ei 
şi de aceea se impune să analizaţi în prealabil 
câteva aspecte, astfel încât să vă asiguraţi că 
decizia de sancţionare este, într-adevăr, cea 
corectă. Ca urmare, puneţi-vă următoarele 
întrebări.  

 
1. Fapta comisă constituie sau nu  
o abatere disciplinară? 
 
Întrebarea este esenţială, pentru că, dacă fapta 

nu are legătură cu munca în firma dvs., ea nu 
constituie abatere disciplinară, chiar dacă este 
vorba despre ceva foarte grav. 

 
2. Este în interesul dvs. să sancţionaţi  
fapta respectivă? 
 
Nu orice abatere disciplinară trebuie sanc -

ţionată. Va trebui să decideţi luând în considerare 
urmările unei asemenea sancţiuni asupra întregului 
colectiv, asupra atmosferei generale la locul de 
muncă, asupra eficienţei activităţii, asupra politicii 
generale de personal. 

 
Sancţionarea salariatului indisciplinat nu 

trebuie să fie niciodată consecinţa unei reacţii 
emoţionale. Nu vă comportaţi ca şi cum, prin actul 
lui de indisciplină, salariatul v-ar fi jignit personal. 
Scopul sancţiunii este, de fiecare dată, aplicarea 
corectă a unor criterii obiective de disciplină 
impuse de politica managerială generală. 

3. Autorul faptei a fost precis identificat? 
 
De exemplu, constataţi că într-o secţie din 

firmă au fost depozitate nişte materiale inflamabile 
într-un spaţiu care prezintă pericol de incendiu. 
Dar, întrucât nu puteţi identifica salariatul care a 
făcut acest lucru, decideţi sancţionarea disciplinară 
a tuturor lucrătorilor din secţia respectivă. 

 
Decizia este greşită atât din punctul de vedere 

al politicii manageriale, cât şi în plan juridic. Ea 
va putea fi contestată uşor în instanţă. Abaterea 
disciplinară poate fi sancţionată numai în urma 
identificării autorului ei. 

 
4. Care este contextul în care salariatul  
a săvârşit fapta? 
 
Aici trebuie să analizaţi dacă nu cumva a 

existat o situaţie de tipul: legitimă apărare; stare 
de necesitate; constrângere fizică sau morală; caz 
fortuit; forţă majoră; eroare de fapt; executarea 
unui ordin de serviciu. 

 
5. Abaterea în cauză a mai fost sancţionată? 
 
Art. 249 alin. (2) din Codul muncii prevede că 

pentru aceeaşi abatere disciplinară se poate aplica 
numai o singură sancţiune. Cu precizarea că 
această sancţiune poate fi una mai dură dacă 
salariatul a mai fost sancţionat în trecut pentru 
abateri similare, ceea ce conduce la concluzia că 
fapta are un caracter repetat. 

 
Faptul că se iau în considerare şi abaterile 

precedente nu echivalează cu sancţionarea lor de 
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Schimbările radicale din timpul pandemiei și-au 
pus deja amprenta pe felul în care a trebuit să ne 
adaptăm pentru a ne desfășura activitatea, influențând 
noua normalitate și modul în care ne raportăm la viața 
personală și profesională.  

 
Din dorința și nevoia de a câștiga mai mult, 

angajații sunt tot mai interesați de schimbarea locului 
de muncă, iar pachetul de beneficii și flexibilitatea 
sunt aspecte importante în contextul actual. Din ce în 
ce mai mulți angajați sunt dispuși să își părăsească 
locul de muncă în următoarele 12 luni, pe fondul unei 
inflații în creștere, a pieței forței de muncă în scădere, 
precum și a creșterii locurilor de muncă ce oferă 
flexibilitate: 43% comparativ cu 7% în anul 2021. 
Mai mult de o treime dintre persoanele care 
prospectează piața (35%) susțin că au ca obiectiv 
principal creșterea salariului, iar 25% își doresc o 
creștere profesională. 

În privința revenirii la birou, se observă o opoziție 
clară între ceea ce își doresc angajatorii și angajații. 

În timp ce 22% din angajatori au declarat că își 
doresc ca angajații să revină la birou 5 zile pe 
săptămână, 80% din angajați susțin că vor să lucreze 
remote cel puțin două zile pe săptămână. 

 
În studiul EY „Reîntoarcerea la muncă. Noile 

condiții” sunt prezentate diferențe majore între 
cerințele angajatorilor și aspirațiile angajaților. 
Sondajul s-a desfășurat în perioada ianuarie – martie 
2022 în rândul a 17.498 de angajați și 1.575 de 
angajatori cu 500 – 15.000 de angajați din 22 de țări 
din 26 de sectoare industriale. 

Într-un alt studiu, Randstad Workmonitor 2022, 
se arată că pentru 79% din angajați este important să 
aibă flexibilitate în ceea ce privește locul de unde pot 
lucra. În plus: 

– 59% nu ar accepta să lucreze pentru o companie 
care nu este aliniată cu valorile lor; 

– 56% și-ar da demisia dacă locul de muncă i-ar 
împiedica să se bucure de viață. 

 
Angajații români ar accepta o ofertă de muncă 

dacă: 
l ar avea siguranța locului de muncă – 75%; 
l ar avea un salariu semnificativ mai mare – 

70%; 
l aceasta nu i-ar afecta echilibrul viață 

profesională – viață personală – 66%. 
l ar primi beneficiile dorite – 60%; 
l angajatorul face eforturi proactive legate de 

diversitate și echitate – 52%; 
l compania face eforturi proactive pentru a fi mai 

sustenabilă – 48%; 
l ar avea flexibilitatea programului de lucru – 

42%; 
l ar avea flexibilitate cu privire la locul de 

desfășurare a activității (spre exemplu, 
posibilitatea de a lucra de acasă) – 34%. 

 
Studiul Randstad Workmonitor este realizat 

online, în rândul angajaților cu vârsta cuprinsă între 
18 și 65 de ani, iar rezultatele ediției locale publicate 
în luna aprilie au la bază interviuri realizate între  
21 februarie și 13 martie, pe baza unui eșantion 
format din 800 de angajați români. 

 
În România, piața muncii încă se confruntă cu un 

deficit al forţei de muncă. Angajatorii au luat deja 
măsuri pentru a veni în întâmpinarea așteptărilor 
angajaților, dar, cu toate acestea, încă există 
discrepanțe între perspectivele acestora. Creșterea 
costurilor începe să se resimtă de ambele părți, iar 
schimbările nu vor întârzia să apară.

Studiu: 43% din angajaţi, dispuși  
să renunţe la jobul actual în 
următorul an


