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„Salariu”. E suficient ca cineva să pronunţe acest cuvant şi, in-
stantaneu, toţi cei din jur ciulesc urechile. Curiozitatea pe acest su -
biect este mare, oamenii vor pur şi simplu să ştie cât câştigă alţii, 
iar dacă aceşti „alţii” se întâmplă să fie cumva colegii lor de serviciu, 
curiozitatea în cauză explodează.  

 
Ar trebui oare satisfăcută această curiozitate, în cadrul unei 

firme, prin comunicarea clară şi transparentă a grilei de salarii şi de 
bonusuri? Răspunsul este NU. S-a constatat că o asemenea măsură 
are invariabil rezultate nefaste, atât pentru angajaţi, cât şi pentru an-
gajator.  

 
Motivul ţine de natura umană: oamenii au în general o părere 

foarte bună despre propria persoană şi, în plus, au şi tendinţa 
naturală de a se compara unii cu alţii. Da, ei se raportează întot-
deauna la ce fac şi cât câştigă ceilalţi şi caută să-şi dea seama dacă 
situaţia respectivilor se justifică, adică dacă ea este o situaţie „nor-
mală” în comparaţie cu propria lor situaţie. Şi în 99,9% din cazuri 
descoperă că nu este. Sunt foarte rare cazurile în care cineva recu-
noaşte deschis superioritatea altcuiva, anume faptul că respectivul 
este mai bun decât el într-unul sau mai multe domenii. 

 
Ca urmare, nu e greu de anticipat ce avalanşă de frustrări şi ne-

mulţumiri s-ar crea dacă s-ar şti exact cât câştigă fiecare. Ar apărea 
imediat ameninţări cu demisia, presiuni la negocierile periodice ale 
salariilor şi, desigur, un grad scăzut de productivitate („De ce să mă 
spetesc? Ca să aibă X de unde să ia de două ori mai mulţi bani ca 
mine?”). 

 
În plus, trebuie ţinut cont şi de următorul aspect: dacă angajaţii 

au posibilitatea să îşi compare salariile, ei pot să îşi dea seama ime-
diat în ce măsură munca lor este apreciată de către conducere. 
(„Am un salariu sub ceilalţi, înseamnă că nu dă nimeni doi bani pe 
mine!”). Se intră astfel pe un teren minat, care se leagă de nevoia 
de recunoaştere a meritelor pe care o are orice om – o nevoie 
foarte puternică și care, dacă nu este satisfăcută, poate transforma 
un individ altminteri cumsecade într-o fiară.  

 
Salariile trebuie să rămână, aşadar, confidenţiale.

Angajaţii dintr-o firmă ar trebui  
să știe cât câștigă colegii lor? 
de Gabriela Diță

Ed
ito

ri
al
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Noutăţi legislative
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Prelungirea stării de alertă.  
Condiții și măsuri 
 
Începând cu data de 15 octombrie 2020 se pre-

lungeşte cu 30 de zile starea de alertă pe întreg te-
ritoriul ţării, instituită prin Hotărârea Guvernului 
nr. 394/2020 privind declararea stării de alertă şi 
măsurile care se aplică pe durata acesteia pentru 
prevenirea şi combaterea efectelor pandemiei de 
COVID-19, aprobată cu modificări şi completări 
prin Hotărârea Parlamentului României nr. 5/2020, 
cu modificările şi completările ulterioare, prelun-
gită prin Hotărârea Guvernului nr. 476/2020 pri-
vind prelungirea stării de alertă pe teritoriul 
României şi măsurile care se aplică pe durata aces-
teia pentru prevenirea şi combaterea efectelor pan-
demiei de COVID-19, cu modificările şi 
completările ulterioare, prin Hotărârea Guvernului 
nr. 553/2020 privind prelungirea stării de alertă pe 
teritoriul României începând cu data de 17 iulie 
2020, precum şi stabilirea măsurilor care se aplică 
pe durata acesteia pentru prevenirea şi combaterea 
efectelor pandemiei de COVID-19, cu modifică-
rile şi completările ulterioare, prin Hotărârea Gu-
vernului nr. 668/2020 privind prelungirea stării de 
alertă pe teritoriul României începând cu data de 
16 august 2020, precum şi stabilirea măsurilor care 
se aplică pe durata acesteia pentru prevenirea şi 
combaterea efectelor pandemiei de COVID-19, cu 
modificările şi completările ulterioare, şi prin Ho-
tărârea Guvernului nr. 782/2020 privind prelungi-
rea stării de alertă pe teritoriul României începând 
cu data de 15 septembrie 2020, precum şi stabili-
rea măsurilor care se aplică pe durata acesteia pen-
tru prevenirea şi combaterea efectelor pandemiei 
de COVID-19, cu modificările şi completările ul-
terioare. 

(Hotărârea Guvernului nr. 856 din 14 octom-
brie 2020 privind prelungirea stării de alertă pe 
teritoriul României începând cu data de 15 octom-
brie 2020, precum și stabilirea măsurilor care se 
aplică pe durata acesteia pentru prevenirea și 
combaterea efectelor pandemiei de COVID-19, 

publicată în Monitorul Oficial nr. 945 din 14 oc-
tombrie 2020) 

 
Activități restricționate  
 
 Tabel cu activităţile restricţionate conform 

Hotărârii Guvernului nr. 394/2020 privind decla-
rarea stării de alertă şi măsurile care se aplică pe 
durata acesteia pentru prevenirea şi combaterea 
efectelor pandemiei de COVID-19, cu modifică-
rile şi completările ulterioare, Hotărârii Guvernu-
lui nr. 476/2020 privind prelungirea stării de alertă 
pe teritoriul României şi măsurile care se aplică pe 
durata acesteia pentru prevenirea şi combaterea 
efectelor pandemiei de COVID-19, cu modifică-
rile şi completările ulterioare, Hotărârii Guvernu-
lui nr. 553/2020 privind prelungirea stării de alertă 
pe teritoriul României începând cu data de 17 iulie 
2020, precum şi stabilirea măsurilor care se aplică 
pe durata acesteia pentru prevenirea şi combaterea 
efectelor pandemiei de COVID-19, cu modifică-
rile şi completările ulterioare, Hotărârii Guvernu-
lui nr. 668/2020 privind prelungirea stării de alertă 
pe teritoriul României începând cu data de 16 au-
gust 2020, precum şi stabilirea măsurilor care se 
aplică pe durata acesteia pentru prevenirea şi com-
baterea efectelor pandemiei de COVID-19, cu mo-
dificările şi completările ulterioare, şi Hotărârii 
Guvernului nr. 782/2020 privind prelungirea stării 
de alertă pe teritoriul României începând cu data 
de 15 septembrie 2020, precum şi stabilirea măsu-
rilor care se aplică pe durata acesteia pentru pre-
venirea şi combaterea efectelor pandemiei de 
COVID-19. 

 (Ordin al ministrului muncii și protecției so-
ciale nr. 1.468 din 7 octombrie 2020 privind mo-
dificarea anexei nr. 1 la Ordinul ministrului 
muncii și protecției sociale nr. 741/2020 pentru 
aprobarea modelului documentelor prevăzute la 
art. XII alin. (1) din Ordonanța de urgență a Gu-
vernului nr. 30/2020 pentru modificarea și com-
pletarea unor acte normative, precum și pentru 
stabilirea unor măsuri în domeniul protecției so-
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Din practică

Sporul acordat salariaţilor proprii  
se acordă și unui salariat venit prin 
agent de muncă temporară? 

Studiu de caz:  
În cadrul unei instituţii publice, personalul 

pus la dispoziţie de către agentul de muncă tem-
porară poate beneficia de sporul pentru condiţii 
vătămătoare acordat salariaţilor proprii? În ce 
condiţii? 

 
Soluția specialistului: 
Potrivit art. 88 din Codul muncii, republicat, cu 

modificările şi completările ulterioare, munca prin 
agent de muncă temporară este munca prestată de 
un salariat temporar care a încheiat un contract de 
muncă temporară cu un agent de muncă temporară 
şi care este pus la dispoziţia utilizatorului pentru a 
lucra temporar sub supravegherea şi conducerea 
acestuia din urmă. 

 
Salariatul temporar este persoana care a înche-

iat un contract de muncă temporară cu un agent de 
muncă temporară, în vederea punerii sale la dispo-
ziţia unui utilizator pentru a lucra temporar sub su-
pravegherea şi conducerea acestuia din urmă. 
Aşadar, această formă de muncă presupune o re-
laţie triunghiulară în care sunt implicaţi: angajato-
rul (agentul de muncă temporară), salariatul 
acestuia şi un terţ – beneficiarul muncii prestate de 
acel salariat (utilizatorul). 

 
Instituţia muncii temporare se aseamănă cu cea 

a detaşării, deoarece şi în acest caz salariatul pres-
tează munca pe o anumită perioadă de timp, în fa-
voarea unui terţ, din dispoziţia angajatorului său. 
El este angajatul agentului de muncă temporară şi 
salarizat de acesta, dar prestează munca pentru un 
terţ, denumit utilizator, fiind pus la dispoziţia aces-
tuia de angajator pentru a lucra temporar sub su-

pravegherea şi conducerea lui.  Agentul de muncă 
temporară este angajatorul salariatului temporar, 
iar utilizatorul este beneficiarul muncii salariatului 
temporar, cel care apelează, prin intermediul agen-
tului de muncă temporară la acest salariat.  

 
Totodată, potrivit art. 92 alin.(3) din Codul 

muncii, salariul primit de salariatul temporar pen-
tru fiecare misiune nu poate fi inferior celui pe care 
îl primeşte salariatul utilizatorului, care prestează 
aceeaşi muncă sau una similară cu cea a salariatu-
lui temporar. Însă contractul de muncă temporară 
este un contract individual de muncă ce se încheie 
în scris între agentul de muncă temporară şi sala-
riatul temporar, pe durata unei misiuni, pe toată 
durata respectivei misiuni salariatul temporar be-
neficiind de salariul plătit de agentul de muncă 
temporară. 

 
Referindu-se la modificările aduse de alin. (2) 

al art. 96, Curtea Constituţională a reţinut (Decizia 
nr. 383/2011) că prin aceste modificări „garanţia 
legală pe care o avea salariatul temporar de a fi re-
munerat pentru fiecare misiune cu un salariu ce nu 
putea fi inferior celui pe care îl primea salariatul 
utilizatorului, care presta aceeaşi muncă sau una 
similară, este înlocuită cu garanţia unui salariu 
minim brut pe ţară garantat în plată. 

 
Noua prevedere nu este de natură să creeze prin 

însuşi conţinutul său un tratament discriminatoriu 
între cele două categorii de salariaţi.  

 
Astfel, textul de lege nu face decât să stabi-

lească drepturile salariale minime de care trebuie 
să se bucure salariatul temporar, drepturi ce nu 
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sunt diferite, de altfel, de cele garantate salariatului 
utilizatorului. Norma nu obligă la mai mult, ci lasă 
părţilor posibilitatea de a negocia salariul”.  

 
Prin urmare, în opinia noastră, în condiţiile în 

care nivelul drepturilor salariale aferente salaria-
tului temporar fac obiectul negocierii părţilor sem-
natare ale CIM (salariat temporar – agent de 
muncă temporară) şi sunt stabilite prin raportare la 

drepturile acordate unor salariaţi similari încadraţi 
la nivelul utilizatorului şi ţinând cont de faptul că 
agentului de muncă temporară îi revine obligaţia 
achitării drepturilor salariale către salariatul tem-
porar, apreciem că stabilirea nivelului salariului 
prin includerea în acesta a cuantumului sporului 
pentru condiţii vătămătoare acordat la nivelul uti-
lizatorului rămâne la latitudinea exclusivă a părţi-
lor contractului individual de muncă.

Studiu de caz:  
„Am angajat un cetăţean dintr-un stat non-

UE, în baza permisului de şedere cu drept de 
muncă, valabil până în dată de 30.10.2020. Dar 
pe 2.10.2020, autoritățile ne-au înștiințat că per-
misul de şedere a fost anulat în 26.08.2020, deci 
în prezent el nu mai are un act de identitate va-
labil. În această situaţie, cum trebuie procedat 
cu contractul de muncă, poate merge în con-
tinuare până la atingerea termenului de expi-
rare sau trebuie încetat? Dacă trebuie încetat, 
să ne menţionaţi, vă rugăm, la ce dată şi în baza 
cărui temei legal?” 

 
Soluția specialistului: 
În situaţia expusă, considerăm că se poate fo-

losi art. 56 alin. (1) lit. g) din Codul muncii, con-
form căruia contractual individual de muncă 
încetează de drept de la data retragerii de către au-
torităţile sau organismele competente a avizelor, 
autorizaţiilor ori atestărilor necesare pentru exer-
citarea profesiei.  

 
Astfel, salariatul nu îşi mai poate exercita pro-

fesia în România întrucât nu mai are drept de şe-
dere în România, permisul de şedere fiindu-i 
anulat. În această situaţie, se poate considera că sa-
lariatului i-a fost retrasă autorizaţia necesară pen-
tru exercitarea profesiei de vreme ce salariatul nu 

mai poate munci pe teritoriul României în lipsa 
unui drept de şedere.  

 
Contractul individual de muncă va fi încetat cu 

data de 02 octombrie când societatea a fost înştiin -
ţată de autorităţi. Conform art. 56 alin. (2) din 
Codul muncii, angajatorul va emite o decizie prin 
care constată încetarea contractului individual de 
muncă în termen de 5 zile lucrătoare socotite din 
data de 2 octombrie. 

Permisul de ședere al unui angajat, 
cetăţean străin, a fost anulat. Ce  
demersuri trebuie să facă angajatorul?
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Articole de specialitate

Începând cu anul 2019, angajatorii au posi-
bilitatea să acorde salariaților tichete culturale, 
lunar sau ocazional, pentru achitarea contrava-
lorii de bunuri şi servicii culturale, în condițiile 
reglementate de Legea nr. 165/2018 privind 
acordarea biletelor de valoare.  

 
Aceste bonuri de valoare pot fi utilizate pentru 
achitarea contravalorii următoarelor bunuri şi ser-
vicii culturale:  

 
a) abonamente sau bilete la spectacole, con-

certe, proiecţii cinematografice, muzee, festivaluri, 
târguri şi expoziţii, permanente sau itinerante, par-
curi tematice, inclusiv cele destinate copiilor;  

 
b) cărţi, manuale şcolare, albume muzicale, 

filme, în orice format.  
 
Deși este o perioadă în care participările la 

spectacole, concerte ori cinematografe sunt limi-
tate de restricțiile impuse în contextul pandemiei 
determinate de infecția cu coronavirus COVID- 
19, tichetele culturale rămân atractive, în special 
pentru salariații care au copii, având în vedere ca 
acestea pot fi utilizate pentru achiziții de cărți și 
manuale școlare, bilete la muzee ori parcuri tema-
tice.  

 
Nivelul maxim al sumelor acordate sub forma 

tichetelor culturale nu poate depăși suma de: 
 
– 160 de lei pentru tichetele acordate lunar; 
 
– 320 de lei/eveniment, pentru cele acordate 

ocazional.  

Regimul fiscal aplicabil tichetelor culturale este 
următorul:  

– pentru beneficiar reprezintă avantaje în natură 
la stabilirea impozitului pe venit, conform art. 76 
alin. (3) din Legea nr. 227/2015, cu modificările şi 
completările ulterioare, dar nu intră în baza de cal-
cul al contribuțiilor sociale obligatorii conform  
art. 142 lit. r) din Codul fiscal; 

– pentru angajator reprezintă cheltuieli cu de-
ductibilitate limitată, potrivit prevederilor art. 25 
alin. (3) lit. b) pct. 3 din Legea nr. 227/2015, cu 
modificările şi completările ulterioare, în limita 
unei cote de până la 5%, aplicate asupra valorii 
cheltuielilor cu salariile personalului, potrivit 
Codului muncii. Limita se aplică trimestrial, astfel 
încât, la finele anului, acestea să se încadreze în 
5% din valoarea cheltuielilor cu salariile persona-
lului. Sumele care depășesc această limită sunt 
cheltuieli nedeductibile. 

 
Prin utilizarea acestor bilete de valoare, un sa-

lariat care primește tichete culturale în valoare de 
160 lei/lună va avea un beneficiu net de aproxima-
tiv 1.720 lei/an raportat la un cost al angajatorului 
de 1.920 lei (12 luni x 160 lei/lună).

Salariaţii pot fi răsplătiţi de angajator 
cu tichete culturale. Ce avantaje   
au acestea. Regimul fiscal 

lnk:CFI PRL 1000227 2015 76
lnk:CFI PRL 1000227 2015 25
lnk:CMU PRL 1000000 2003 0
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Piața muncii din Uniunea Europeană (UE) a fost 
afectată puternic de efectele crizei economice gene -
rate ca urmare a pandemiei și a măsurilor COVID-
19 luate de statele membre. Cifrele despre ocuparea 
for ței de muncă și șomaj nu sunt suficiente pentru a 
de scrie evoluțiile care au avut loc pe piața muncii. 
Mă  surile active implementate de statele membre cu 
scopul de a reduce pierderea locurilor de muncă au 
dus la absențe temporare de la locul de muncă mai 
de grabă decât la concedieri. Iar salariații nu au putut 
să își caute de lucru sau nu au fost disponibili din cau -
za măsurilor de izolare, neîncadrându-se ca șomeri. 

Date suplimentare despre indicatorii trimestriali 
au fost publicate de Eurostat, biroul de statistică al 
UE, pentru a ajuta la surprinderea celor mai recente 
modificări intervenite pe piața muncii. Astfel, au fost 
măsurate rata de ocupare a forței de muncă, absențele 
de la serviciu, totalul orelor reale lucrate la locul de 
muncă principal, precum și subocuparea forței de 
muncă, care cuprinde forța de muncă potențială (per-
soane inactive, persoane care lucrează cu jumătate de 
normă, care sunt disponibile, dar nu în căutare sau 
persoane care nu sunt disponibile să înceapă lucrul).  

 
În al doilea trimestru al anului, 187,3 milioane 

de persoane din UE erau angajate. Rata de ocupare 
a forței de muncă în formă ajustată sezonier la nivelul 
UE, pentru persoanele de 20-64 de ani, s-a situat la 
72,0%, în scădere cu 1 punct procentual față de pri-
mul trimestru al anului. Acesta a fost cel mai abrupt 
declin trimestrial de la începutul seriei cronologice 
din anul 2000. 

13,1 milioane de persoane erau înregistrate ca 
șomere, în trimestrul II 2020, la nivelul UE. Rata 
șomajului în formă ajustată sezonier a fost de 6,5%, 
în creștere de la 6,3% în primul trimestru, iar ponde-
rea forței de muncă subocupate s-a ridicat la 29,6 
milioane de persoane, reprezentând 14,0% din forța 
de muncă extinsă în trimestrul II 2020, în creștere față 
de 12,8% trimestrul anterior. Aceasta a fost cea mai 
mare creștere înregistrată de la un trimestru la altul 
de la începutul seriei cronologice, în 2008, potrivit 
datelor Eurostat. 

Toate statele membre pentru care sunt disponibile 
date au cunoscut o creștere a absențelor de la locul 
de muncă în trimestrul II 2020 comparativ cu primul 
trimestru. Cele mai mari rate ale absențelor au fost 
înregistrate în Grecia (39,6%), Cipru (32,0%) și 
Spania (27,9%), iar cele mai mici rate în Bulgaria 
(10,9%), Letonia (12,0%) și Luxemburg (12,9%). 

 
Numărul angajaților care au lipsit temporar 

de la muncă în trimestrul II 2020 însumează 40,9 
milioane de persoane, la nivelul UE, fiind o creștere 
de 18,6 milioane față de primul trimestru al anului. 
Această creștere neașteptată a fost determinată  
aproape exclusiv de o creștere bruscă a dis po ni -
bilizărilor temporare, de la 2,4 milioane la 19,3 mi -
lioane de persoane. Numărul celor absenți de la 
muncă din motive care nu includ concedierea, conce-
diul sau boala a crescut de la 4,9 milioane la 7,8 mi -
lioane între cele două trimestre. 

 
Numărul total de ore lucrate a scăzut brusc în 

UE între primul și al doilea trimestru al anului, fe-
meile fiind afectate mai mult decât bărbații. Toate 
statele membre pentru care sunt disponibile date au 
înregistrat, în trimestrul II 2020, o scădere iminentă 
a numărului total de ore lucrate la locul de muncă 
principal. Cele mai mari scăderi, în rândul angajaților 
cu vârste cuprinse între 20 și 64 de ani, au fost ob-
servate în Spania (-25,9%), Portugalia (-23,3%) și 
Grecia (-21,0%). România se află pe locul 8, cu  
-14,6%, media UE fiind de -11,2%. 

 
Rata de ocupare a populației din România în 

vârstă de 20-64 ani a fost de 70,4% în trimestrul II 
2020, cu 0,4 puncte procentuale peste ținta națională 
de 70% stabilită în contextul Strategiei Europa 2020, 
potrivit datelor Institutului Național de Statistică. În 
aceeași perioadă, populația activă a României era de 
8.987 mii de persoane, din care 8.505 mii de persoane 
erau ocupate și 482 mii erau șomeri. 

Rămâne de văzut care va fi cursul pieței forței de 
muncă în viitor, în funcție de evoluția pandemiei și 
de reușita relansării economice. 

Rapoarte ITM, bilanţuri, statistici
Radiografia pieţei forţei de muncă din UE în trimestrul II al anului


