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Răspunsul este negativ. Nu, nu sunteţi obligat să acordaţi bonuri de masă 
tuturor angajaţilor, dar dacă îi tăiaţi pe unii dintre ei de pe listă, trebuie să 
aveţi un motiv obiectiv. De exemplu, puteţi stabili că se acordă bonuri de 
masă doar salariaţilor care muncesc în tura de noapte sau doar salariaţilor 
care muncesc în condiţii grele. 

 
Dar, atenție! În niciun caz nu puteți decide că primesc bonuri de masă 

doar angajații cei mai performanți, care ating un anumit nivel al vânzărilor 
sau al productivității. Pentru recompensarea performanţelor există prime şi 
bonusuri.  

 
Normele metodologice de aplicare a Legii nr.165/2018 prevăd că aveţi 

dreptul ca, împreună cu sindicatul sau cu reprezentanţii salariaţilor, să 
redactaţi şi să inseraţi în contractele colective de muncă sau în Regulamentul 
intern, după caz, clauze privind acordarea, în general, de bilete de valoare 
(bonuri de masă, tichete-cadou, de creşă sau culturale) care să prevadă cel 
puţin următoarele: 

 
1) numărul salariaţilor din unitate care pot primi astfel de bilete de va-

loare şi valoarea nominală acordată, ţinând seama de posibilităţile financiare 
proprii ale firmei; 

2) categoriile de salariaţi care primesc bilete de valoare, ţinând seama 
de priorităţile socio-profesionale şi de alte elemente specifice activităţii; 

3) stabilirea concretă a activităţilor, destinaţiilor şi evenimentelor care 
se încadrează în cheltuieli sociale, pentru care se vor acorda salariaţilor ti-
chete cadou, tichete de creşă şi culturale; 

4) documentaţia pe care trebuie să o prezinte salariatul în vederea 
acordării tichetelor de creşă. 

 
E recomandabil ca, în ipoteza în care nu există contract colectiv de 

muncă aplicabil în unitate, problema biletelor de valoare să facă obiectul 
unei înţelegeri distincte cu sindicatul şi să vizeze, punctual, numai pro blema 
biletelor de valoare. 

 
Această înţelegere va face parte formal din Regulamentul intern, dar va 

avea natura juridică a unui contract. De aceea ar trebui să fie cuprinsă  
într-un capitol distinct sau într-o anexă la Regulamentul intern. Sindicatul 
sau reprezentanţii salariaţilor nu trebuie să îşi dea acordul pentru restul Re -
gulamentului intern (care este actul unilateral al angajatorului), ci strict pe 
subiectul biletelor de valoare.

Sunteţi obligat să acordaţi  
bonuri de masă tuturor 
angajaţilor? 
de Gabriela Diță

Ed
ito

ri
al



3iunie 2022

Revista Română de Legislaţia Muncii, Salarizare și ReviSal

Noutăţi legislative
Prelungirea kurzarbeit 
 
În contextul economic internaţional, scumpirile 

înregistrate pe pieţele de energie electrică şi gaze 
naturale, predicţiile cu privire la evoluţia ratei 
anuale a inflaţiei, dar și efectele războiului din 
Ucraina, s-a prelungit măsura kurzarbeit. A fost 
avut în vedere, de asemenea, faptul că există an-
gajatori care continuă să se confrunte cu apariţia 
unor situaţii cu caracter imprevizibil şi excepţio-
nale, care determină stabilirea de reguli specifice 
pentru anumite domenii de activitate privind asi-
gurarea continuităţii activităţii în condiţii de secu-
ritate şi sănătate în muncă, astfel încât activitatea 
să fie menţinută la un flux continuu şi operată sub 
anumiţi parametri de eficienţă economică. 

Astfel, măsura sprijinului financiar ca urmare 
a reducerii timpului de muncă a fost prelungită 
până la 31 decembrie 2022. 

Condițiile aplicării măsurii rămân aceleași. O 
singură excepție: dacă anterior se cerea ca cifra de 
afaceri să fie cu 10% inferioară celei din luna si-
milară sau faţă de media lunară a cifrei de afaceri 
din 2019, acum comparația se poate face și la ni-
velul producției. Astfel, angajatorul poate benefi-
cia de măsură dacă producţia realizată în luna 
pentru care solicită aplicarea măsurii s-a diminuat 
cu cel puţin 10%, faţă de aceeaşi lună a anului 
2019 sau faţă de media lunară a producţiei reali-
zate în anul 2019. În cazul unui angajator înfiinţat 
în perioada 1 ianuarie-15 martie 2020 şi care are 
cel puţin un angajat, diminuarea producţiei se ra-
portează la producţia realizată în luna anterioară 
aplicării măsurii. 

(Ordonanța de urgență a Guvernului  nr. 73/ 
2022 pentru completarea Ordonanței de urgență 
a Guvernului nr. 132/2020 privind măsuri de spri-
jin destinate salariaților și angajatorilor în con-
textul situației epidemiologice determinate de 
răspândirea coronavirusului SARS-CoV-2, precum 
și pentru stimularea creșterii ocupării forței de 
muncă, publicată în Monitorul Oficial nr. 536 din 
31 mai 2022) 

Salariul minim 
 
Începând cu data de 1 iunie 2022, în cazul sa-

lariaţilor încadraţi cu normă întreagă, la locul unde 
se află funcţia de bază, nu se datorează impozit pe 
venit şi contribuţii sociale obligatorii pentru o 
sumă de 200 de lei reprezentând venituri din salarii 
şi asimilate salariilor în următoarele situaţii: 

a) angajatorii majorează voluntar, oricând în 
perioada 1 iunie-31 decembrie 2022 inclusiv, ni-
velul salariului de bază lunar brut cu suma de 200 
de lei, respectiv de la 2.550 de lei la 2.750 de lei, 
pentru salariaţii care la data de 1 iunie 2022 bene-
ficiau de salariul minim; 

b) nivelul salariului de bază lunar brut stabilit 
potrivit contractului individual de muncă, fără a 
include sporuri şi alte adaosuri, este de 2.750 de 
lei, în cazul persoanelor nou-angajate în perioada 
1 iunie-31 decembrie 2022 inclusiv. 

Până la sfârșitul anului 2022, suma de 200 de 
lei plătită în plus față de salariul minim este 
scutită de impozit și contribuții. Suma de 200 de 
lei nu se ia în calcul pentru aplicarea deducerilor 
personale. 

Scutirea de taxe pentru suma de 200 de lei se 
aplică pentru perioada în care salariații beneficiază 
de un salariu de 2.750 de lei, pentru veniturile din 
salarii şi asimilate salariilor realizate în perioada 
1 iunie-31 decembrie 2022 inclusiv. Ea nu se 
aplică salariaților bugetari. 

Scutirea se acordă proporțional cu perioada în 
care contractul salariatului a fost activ, în luna res-
pectivă, salariatul fiind plătit cu 2.750 lei. Așadar, 
dacă contractul de muncă se încheie sau încetează 
la mijlocul unei luni, scutirea de taxe va viza 
numai perioada din luna lucrată. Tot astfel, dacă 
majorarea salariaului intervine la mijlocul lunii, 
sau dacă salariatul intră în concediu fără plată, scu-
tirea se va acorda proporțional.  

(Ordonanța de urgență a Guvernului nr. 67/ 
2022 privind unele măsuri fiscale, precum și pen-
tru modificarea și completarea art. 59 din Legea 
nr. 207/2015 privind Codul de procedură fiscală, 
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Din practică

Conform CCM la nivel de companie, sindi-
catul primește de la firmă niște fonduri băneşti, 
plus cotizaţia sindicală de la membrii săi. Do-
resc să aflu dacă angajatorul poate controla ac-
tivitatea financiară a sindicatului sau 
mo da litatea de utilizare a fondurilor băneşti 
plătite de companie. Care sunt pârghiile legale 
sau auditorii legali, gen comisie de cenzori? 
Cine alege aceste categorii de cenzori? 

 
Soluția specialistului: 
Conform art. 26 din Legea nr. 62/2011 a dialo-

gului social: 
Art. 26. – (1) Controlul activităţii financiare 

proprii a organizaţiilor sindicale se realizează prin 
comisia de cenzori, care funcţionează potrivit sta -
tutului şi legislaţiei în vigoare. 

(2) Controlul asupra activităţii economice 
desfăşurate de organizaţiile sindicale, precum şi 

asupra stabilirii şi virării obligaţiilor faţă de buge-
tul de stat şi bugetele de asigurări sociale, se 
realizează de către organele administraţiei de stat 
competente, potrivit legii. 

 
Astfel, angajatorul nu are temei legal pentru a 

controla activitatea financiară a sindicatului. 
Această activitate este controlată de comisia de 
cenzori care funcţionează potrivit statutului sindi-
catului şi legislaţiei în vigoare. Comisia de cenzori 
care controlează activitatea sindicatului nu poate 
fi controlată de angajator.  

 
Totodată, controlul asupra activităţii economice 

desfăşurate de organizaţiile sindicale, precum şi 
asupra stabilirii şi virării obligaţiilor faţă de buge-
tul de stat şi bugetele de asigurări sociale se rea -
lizează de către organele administraţiei de stat 
competente, potrivit legii. 

Angajatorul nu are dreptul  
să controleze activitatea financiară  
a sindicatului!

Salariat trimis la formare 
profesională în alt stat membru UE. 
E necesar formularul A1?

Dacă doresc să deleg un salariat din Româ-
nia într-o ţară membră UE pentru o săp -
tămână, în vederea formării profesionale; este 
nevoie să depun formularul A1 la Casa 
Naţională de Pensii? 

Soluția specialistului: 
Perioada de formare profesională constituie 

timp de lucru, având în vedere hotărârea Curţii de 
Justiţie Europene pronunţată în cauza C-909/19, 
prin care a stabilit că perioada în care salariatul se 
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Reguli privind transmiterea către 
ANOFM a locurilor de muncă  
vacante în unitate

află la formare profesională din ințiativa angajato -
rului reprezintă timp de lucru.  

 
Aşadar, salariatul este considerat că prestează 

activitate în statul membru UE. Conform art. 11 
alin. (3) lit. a) din Regulamentul 883/2004, sub re-
zerva articolelor 12-16: (a) persoana care 
desfăşoară o activitate salarială sau independentă 
într-un stat membru se supune legislaţiei din statul 
membru respectiv. 

Astfel, Regulamentul stabileşte regula potrivit 
căreia contribuţiile sociale se datorează în statul în 
care salariatul prestează activitate.  

 
Excepţiile se stabilesc pe bază de document 

portabil A1.  
În consecinţă, angajatorul datorează con -

tribuţii sociale în statul membru în care sala -
ria tul prestează activitat dacă nu obţine 
do cumentul portabil A1. 

Referitor la obligaţia societăţilor de a de-
clara la ANOFM locurile de muncă vacante, cu 
5 zile înainte de vacantare, până de curând noi 
am declarat aceste locuri de muncă prin e-mail. 
Mai este acceptată acum transmiterea acestor 
formulare prin corespondenţă electronică  
(e-mail)? Mai există obligaţia de a transmite 
aceste locuri vacante cu 5 zile înainte? Sau e 
suficientă şi o singură zi? 

 
Soluția specialistului: 
Art. 10 din Legea nr. 76/2002 privind sistemul 

asigurărilor pentru şomaj şi stimularea ocupării 
forţei de muncă stabileşte astfel: 

 
(1) Angajatorii au obligaţia să comunice 

agenţiilor pentru ocuparea forţei de muncă 
judeţene, respectiv a municipiului Bucureşti, de-
numite în continuare agenţii pentru ocuparea forţei 
de muncă, în căror rază îşi au sediul, respectiv do-
miciliul, toate locurile de muncă vacante, în 
termen de 5 zile lucrătoare de la vacantarea 
acestora. 

 
(2) Furnizorii de servicii de ocupare acreditaţi 

au obligaţia de a comunica lunar agenţiilor pentru 
ocuparea forţei de muncă în a căror rază îşi au se-
diul date privind numărul şomerilor mediaţi şi 
încadraţi în muncă. 

3) Angajatorii au obligaţia să comunice 
agenţiilor pentru ocuparea forţei de muncă terito -
riale ocuparea locurilor de muncă vacante care au 
fost comunicate potrivit alin. (1), în termen de o zi 
de la data ocupării acestora, în condiţiile legii. 

 
Conform Normelor metodologice de aplicare a 

Legii nr. 76/2002 privind sistemul asigurărilor 
pentru şomaj şi stimularea ocupării forţei de 
muncă: 

 
Art.3. – (1) Prin sintagma locuri de muncă va-

cante, potrivit art. 10 alin. (1) şi (3) din lege, se 
înţelege locurile de muncă devenite disponibile ca 
urmare a încetării raporturilor de muncă sau  
de serviciu, precum şi locurile de muncă nou-
create. 

 
(2) Comunicarea de către angajatori a locurilor 

de muncă vacante, precum şi comunicarea de către 
angajatori a ocupării locurilor de muncă vacante 
care au fost comunicate se vor face pe suport hârtie 
sau în format electronic, conform formularelor 
prevăzute în anexa nr. 1A, respectiv în anexa  
nr. 1B. Prin format electronic se înţelege suport 
magnetic, e-mail ori serviciul online pentru comu-
nicarea locurilor de muncă vacante sau ocuparea 
acestora, oferit de Agenţia Naţională pentru Ocu-
parea Forţei de Muncă. 



18

Revista Română de Legislaţia Muncii, Salarizare și ReviSal

Angajatul firmei se deplasează în interes de 
serviciu în Bulgaria, cu autoturismul. Datele 
deplasării externe sunt: Dată plecare sediu 
firmă: 05.04.2022 ora 8:00; Dată trecere 
frontieră Giurgiu: 05.04.2022 ora 10:00; Dată 
trecere frontieră întoarcere Giurgiu: 07.04.2022 
ora 14:00; Dată întoarcere sediu firmă: 
07.04.2022 ora 17:00. Prin decizie internă s-a 
stabilit că, pentru deplasarea externă, nivelul 
diurnei acordate este de 50 euro/zi, iar pentru 
deplasarea internă, 50 lei/zi. Ce diurne trebuie 

plătite conform sumelor stabilite prin decizie 
internă şi pentru câte zile? 

 
Soluția specialistului: 
Perioada în care salariatul are dreptul la diurnă 

neimpozabilă pentru deplasările în străinătate se 
stabileşte în conformitate cu prevederile art. 71 din 
H.G. nr. 518/1995: 

 
Art. 71. – (1) Perioada pentru care se acordă di-

urna în valută se determină în funcţie de mijlocul 
de transport folosit, avându-se în vedere: 
a) momentul decolării avionului, la plecarea în 
străinătate, şi momentul aterizării avionului, la so-
sirea în ţară, de şi pe aeroporturile care constituie 
puncte de trecere a frontierei de stat a României; 
b) momentul trecerii cu trenul sau cu mijloacele 
auto prin punctele de trecere a frontierei de stat a 
României, atât la plecarea în străinătate, cât şi la 
înapoierea în ţară. 

 
(2) Pentru fracţiunile de timp care nu 

însumează 24 de ore, diurna se acordă astfel: 50% 
până la 12 ore şi 100% pentru perioada care 
depăşeşte 12 ore. 

 
05.04.2022 ora 10.00 – 06.04.2022 ora 10.00 = 

50 euro 
06.04.2022 ora 10.00 – 07.04.2022 ora 10.00 = 

50 euro 
07.04.2022 ora 10.00 – 07.04.2022 ora 14.00 = 

25 euro 
 
Diurna internă nu se acordă întrucât nu sunt  

12 ore de deplasare pe teritoriul României. Depla-
sarea pe teritoriul României însumează 5 ore. În 
cazul deplasărilor pe teritoriul României nu se 
acordă diurnă pentru fracţiunile de timp care nu 
însumează 12 ore, întrucât H.G. nr. 714/2018 nu 
reglementează această posibilitate, aşa cum 
reglementează H.G. nr. 518/1995 pentru diurna 
internă.

Diurna la deplasarea mixtă, în ţară  
și în străinătate. Exemplu de calcul
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Articole de specialitate
O modalitate simplă de a verifica 
dacă un candidat pe care doriţi  
să îl angajaţi este OK

Ideea este să cereţi scrisori de recomandare 
de la foştii săi angajatori sau, dacă este vorba 
despre un proaspăt absolvent, de la profesorii 
unităţii de învăţământ absolvite. Această moda-
litate de verificare este perfect legală şi va 
deveni din ce în ce mai necesară, în condiţiile în 
care nu mai există carnete de muncă din care 
să decurgă clar toate evenimentele şi incidentele 
fostului angajament.  

 
Cererea de scrisori de recomandare este 

permisă de Codul muncii. 
 
Astfel, art. 29 alin. (4) precizează că „anga-

jatorul poate cere informaţii în legătură cu per-
soana care solicită angajarea de la foştii săi 
angajatori, dar numai cu privire la activităţile în-
deplinite şi la durata angajării și numai cu în -
cunoştinţarea prealabilă a celui în cauză“. 

 
Nu aveţi voie, aşadar, să cereţi scrisori de reco-

mandare fără acordul candidatului. Şi, de fapt, 
chiar e bine să îi solicitaţi acordul şi să vedeţi cum 
reacţionează pentru că, dacă nu vi-l dă, deja se 
ridică mari semne de întrebare, înseamnă că are 
ceva de ascuns.  

 
Problema e că, adesea, recomandările sunt 

semnate de către foştii angajatori cu prea multă 
uşurinţă. Ei ezită să îşi exprime în scris insa -
tisfacţiile pe care eventual le-au avut cu privire la 
un salariat, mai ales că nu au nimic de pierdut. 

 
Nu au niciun interes să avertizeze o altă firmă 

că un candidat nu este OK, se gândesc chiar că e 

posibil ca scrisoarea lor să ajungă să fie văzută de 
persoana în cauză.  

 
De ce să rişte deci bătăi de cap ulterioare, cu 

un eventual proces de defăimare? 
 
De aceea este bine să contactaţi personal, tele-

fonic, un reprezentant al fostului angajator.  
 
Veţi putea afla detalii oneste, care nu s-ar regăsi 

în scrisoarea de recomandare. 
 
În sectorul privat, activităţile desfăşurate la 

precedentele locuri de muncă s-ar putea să nu 
conteze prea mult, în schimb ele devin importante 
în cazul angajărilor în sectorul public, când respec-
tivele activităţi pot fi un criteriu de departajare a 
candidaţilor aflaţi la egalitate.  

 
Legea nr. 78/2014 chiar face o menţiune clară 

în acest sens, referitoare la activităţile de volunta -
riat: 

 
„Art. 23 
 
La concursurile organizate pentru ocuparea 

posturilor, dacă doi sau mai mulţi candidaţi obţin 
punctaje egale, autorităţile şi instituţiile publice şi 
angajatorii persoane fizice sau juridice pot acorda 
punctaj suplimentar candidaţilor care prezintă unul 
sau mai multe certificate de voluntariat obţinute 
din activităţi de voluntariat, eliberate în condiţiile 
prevăzute de prezenta lege, în situaţia în care aces-
tea constituie criterii de selecţie”.  


