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Editorial

Au crescut amenzile
pentru munca la negru!

de Gabriela Dita

Legea nr. 239/2025 a modificat art. 260 alin. (1) lit. €) din Codul muncii
respectiv la sanctionarea muncii la negru, instituind amenzi mult mai dure,
anume 40.000 de lei pentru fiecare persoand primitd la munca fara
incheierea unui contract individual de munca (fata de 20.000 de lei ante-
rior), fara a se depasi valoarea cumulata de 1.000.000 de lei (200.000 de
lei anterior).

Reamintim ca pana in august 2017, munca la negru constituia infracti-
une. Astfel, conform Codului muncii de la acea vreme, primirea la munca
a mai mult de 5 persoane, indiferent de cetdtenia acestora, fara incheierea
unui contract individual de munca constituia infractiune si se sanctiona cu
inchisoare de la 3 luni la 2 ani.

Practica a aratat Insd ca aceasta sanctiune nu se aplica aproape nicio-
dati. Intr-adevar, angajatorilor aflati in culpi li se intocmeau dosare penale,
doar ca instantele de judecata pronuntau aproape intotdeauna solutii de
neincepere a urmaririi penale sau chiar de achitare, considerand ca fapta
nu constituia un pericol social.

Concret, in perioada 2016-2017, inspectoratele teritoriale de munca au
identificat 349 de situatii in care au fost primite la munca mai mult de 5
persoane fara incheierea unui contract individual de munca si in peste 90%
din aceste situatii solutia a fost neinceperea sau incetarea urmaririi penale.
Singura sanctiune a constat intr-o amenda administrativa, cu un cuantum
de doar 500-1.000 de lei, creandu-se in acest mod si o discriminare evi-
denta fatd de angajatorii care aveau, de exemplu, 3 angajati la negru si care
erau sanctionati cu o amenda de 20.000 de lei pentru fiecare dintre
acestia.

Ca urmare, 1n august 2017, a aparut O.U.G. nr. 53/2017 care a scos
munca la negru din randul infractiunilor si a stabilit cd primirea la munca
a uneia sau a mai multor persoane fara incheierea unui contract individual
de munca se sanctioneaza cu amenda de 20.000 lei pentru fiecare persoana
astfel identificata, fara a depasi valoarea cumulata de 200.000 lei.

lar acum, prin Legea nr. 239/2025, nivelul a crescut, iata, la 40.000 de
lei, respectiv 1.000.000 de lei, motivul principal fiind acela ca vechile
amenzi devenisera acceptabile — chiar daca erau prinsi si sanctionati, an-
gajatorii contravenienti considerau ca economiile facute prin neplata con-
tributiilor aferente salariilor justifica riscul utilizarii muncii la negru.

@ RENTROP & STRATON
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Noutati legislative

Modul de declarare a indemnizatiei
medicale in Formularul 112

Avand in vedere ca aplicarea dispozitiilor in
vigoare ale Ordonantei de urgentd a Guvernului
nr. 158/2005 privind concediile si indemnizatiile
de asigurari sociale de sanatate, aprobatd cu mo-
dificari si completari prin Legea nr. 399/2006, cu
modificarile si completarile ulterioare, genereaza
obligatia recalculdrii indemnizatiilor pentru con-
cedii medicale si declararea acestora pentru lunile
anterioare, cu consecinta depunerii unui numar
semnificativ de declaratii rectificative D112 si a
corectarii figsierelor SAF-T, si tinand cont de faptul
ca aceasta situatie determina o sarcina administra-
tiva disproportionatd pentru angajatori, casele de
asigurari de sanatate si autoritatile fiscale, precum
si riscuri ridicate de neconformare si aplicare ne-
unitara a legislatiei, avand in vedere ca mecanis-
mul actual conduce la stabilirea de obligatii fiscale
accesorii pentru diferente rezultate exclusiv din re-
calculari ulterioare, intrucat mentinerea acestui
cadru normativ risca sa blocheze functionarea sis-
temelor de declarare si administrare fiscala si sa
genereze litigii si disfunctionalitati majore in sis-
temul de asigurari sociale de sanatate, se impune
adoptarea de urgentd a unei reglementari care sa
clarifice modul de includere si declarare a dife-
rentelor de indemnizatii, in scopul protejarii intere-
sului public general si al asigurarii functionarii
coerente a administratiei fiscale si a sistemului de
asigurari sociale de sanatate, prin art. VII din din
0.U.G. nr. 89/2025 se completeaza articolul 17 din
0.U.G. nr. 158/2005 cu alin. (1?), cu urmatorul
cuprins:

(12) Pentru situatiile in care perioada de inca-
pacitate temporara de munca pentru care s-au eli-
berat certificatele de concediu medical conform
alin. (1) se prelungeste in luna urmatoare si con-
duce la depasirea perioadelor prevazute la lit. a) si
b) ale aceluiasi alineat, diferentele de indemnizatii
pentru incapacitate temporard de munca cauzata
de boli obisnuite sau de accidente 1n afara muncii,
rezultate ca urmare a recalculdrii si aferente lunii

anterioare celei 1n care are loc aceasta operatiune,
se includ in veniturile lunii in care sunt determi-
nate si se declard in Declaratia privind obligatiile
de plata a contributiilor sociale, impozitului pe
venit si evidenta nominala a persoanelor asigurate
prevazuta la art. 147 alin. (1) din Legea nr. 227/
2015 privind Codul fiscal, cu modificarile si com-
pletarile ulterioare, aferenta aceleiasi luni.

Noua reglementare stabileste ca diferentele de
indemnizatii pentru incapacitate temporara de
munca rezultate ca urmare a recalcularilor se in-
clud in veniturile lunii 1n care sunt determinate si
se declara in declaratia fiscald aferenta acelei luni,
fara a mai fi necesara rectificarea declaratiilor
pentru lunile anterioare.

Aceasta solutie nu modifica drepturile sub-
stantiale ale salariatilor Tn materie de concedii
medicale, dar are relevanta practica semnificativa
pentru angajatori, prin simplificarea obligatiilor
declarative si reducerea riscurilor de neconformare
generate de recalcularile retroactive.

(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 89 din
23 decembrie 2025 pentru modificarea §i com-
pletarea Legii nr. 227/2015 privind Codul fiscal,
reglementarea unor masuri fiscal-bugetare, pre-
cum §i pentru modificarea si completarea unor
acte normative, publicata in Monitorul Oficial
nr. 1.203 din 24 decembrie 2025)

Concediul medical din februarie 2026

Art. Il din O.U.G. nr. 91/2025 privind stabilirea
unor masuri in cadrul sistemului de sanatate, pre-
vede astfel:

Art. IT — (1) Pentru certificatele de concediu
medical eliberate in perioada 1 februarie 2026-31
decembrie 2027, indemnizatiile de asigurari so-
ciale de sanatate prevazute prin Ordonanta de ur-
gentd a Guvernului nr. 158/2005 privind concediile
si indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate,
aprobata cu modificari si completari prin Legea
nr. 399/2006, cu modificarile si completarile ulte-
rioare, se calculeaza si se platesc prin diminuarea
cu o zi si se suportd dupa cum urmeaza:

ianuarie 2026
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a) de catre angajator, din a 2-a zi pana inclusiv
in a 6-a zi de incapacitate temporarda de munca, in
cazul indemnizatiilor pentru incapacitate tempo-
rard de muncd, cu exceptia indemnizatiilor afe-
rente certificatelor de concediu medical acordate
persoanelor asigurate pentru care a fost instituita
masura izolarii, potrivit Legii nr. 136/2020 privind
instituirea unor masuri in domeniul sanatatii pu-
blice in situatii de risc epidemiologic si biologic,
republicata, cu modificarile si completarile ulte-
rioare;

b) din bugetul Fondului national unic de asi-
gurari sociale de sanatate, incepand cu:

(1) ziua urmatoare celor suportate de angajator,
conform lit. a), i pana la data incetarii incapa-
citatii temporare de munca a asiguratului sau a
pensionarii acestuia;

(i1) a 2-a zi in cazul indemnizatiilor care se su-
porta integral potrivit legii din bugetul Fondului
national unic de asigurari sociale de sanatate.

(2) Perioadele de diminuare a indemnizatiei de
asigurari sociale de sanatate potrivit alin. (1) con-
stituie stagiu de asigurare pentru concedii §i in-
demnizatii de asigurdri sociale de sadnatate, cu
mentinerea calitatii de asigurat in cadrul sistemului
de asigurari sociale de sanatate.

(3) Modalitatea de punere in aplicare a preve-
derilor alin. (1) se aproba prin normele prevazute
la art. 56 din Ordonanta de urgenta a Guvernului
nr. 158/2005, aprobata cu modificari si completari
prin Legea nr. 399/2006, cu modificarile si com-
pletarile ulterioare, in termen de 30 de zile de la
data intrarii in vigoare a prezentei ordonante de ur-
genta.

Conform prevederilor mai sus expuse, in cazul
certificatelor de concediu medical eliberate in
perioada 1 februarie 2026-31 decembrie 2027,
calculul si plata se fac incepind cu ziua a 2-a.

Concediile de asigurari sociale de sanatate,
acordate pe baza certificatului medical, sunt enu-
merate 1n art. 2 din O.U.G. nr. 158/2005. Unele
sunt reglementate si in Codul muncii, in art. 50 si
51, in timp ce altele, precum concediul pentru in-
grijirea pacientului cu afectiuni oncologice sau
concediul de risc maternal, nu se regasesc in
aceastd enumerare. Reglementarea concediului
pentru incapacitate temporara de munca are carac-
ter de drept comun pentru aceste concedii, sub as-
pectul beneficiarilor, conditiilor de acordare si al

indemnizatiilor, chiar daca notiunea de concediu
medical este mai larga.

Modalitatea de punere 1n aplicare a prevederilor
alin. (1) se aproba prin normele prevazute la art. 56
din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 158/
2005, aprobatd cu modificari §i completari prin
Legea nr. 399/2006, cu modificarile si completarile
ulterioare, in termen de 30 de zile de la data intrarii
in vigoare a prezentei ordonante de urgenta.

(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 91 din
30 decembrie 2025 privind stabilirea unor masuri
in cadrul sistemului de sanatate, publicata in Mo-
nitorul Oficial nv. 1.223 din 31 decembrie 2025)

Zile de odihna pentru interni

Prin Legea nr. 209/2025 s-a modificat i com-
pletat Legea nr. 176/2018 privind internshipul.

Modificarea vizeaza majorarea plafonului con-
tractelor de internship ce pot fi incheiate simultan
de la 5% la 10% din numarul total al salariatilor.

Totodata, a fost introdus un nou articol, art. 20",
care consacra dreptul internului la zile de odihna
platite, proportional cu durata programului, fara
posibilitatea compensarii de catre organizatia-
gazda la finalul programului de internship.

(Legea nr. 209 din 8 decembrie 2025 pentru
modificarea §i completarea Legii nr. 176/2018
privind internshipul, publicata in Monitorul Ofi-
cial nr. 1.133 din 8 decembrie 2025)

O nouia modificare a Codului muncii

Prin art. XXXIV din Legea nr. 239/2025 se modi-
fica art. 260 alin. (1) lit. e) din Codul muncii, astfel:

e) prin derogare de la prevederile art. 8 alin. (2)
lit. a) din Ordonanta Guvernului nr. 2/2001 privind
regimul juridic al contraventiilor, aprobatd cu
modificari si completari prin Legea nr. 180/2002,
cu modificarile si completarile ulterioare, primirea
la munca a uneia sau a mai multor persoane fara
incheierea unui contract individual de munca,
potrivit art. 16 alin. (1), se sanctioneaza cu amenda
de 40.000 lei pentru fiecare persoanad astfel identi-
ficatd, fara a depdsi valoarea cumulatd de
1.000.000 lei.

Anterior, sanctiunea era de 20.000 lei pentru
fiecare persoand astfel identificata, fara a depasi
valoarea cumulata de 200.000 lei. Practic, amenda

R&SE RENTROP & STRATON
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pentru fiecare persoana s-a dublat, de la 20.000 lei
la 40.000 lei, dar valoarea cumulata a fost extinsa
de 1a 200.000 lei la 1.000.000 lei.

(Legea nr. 239 din 15 decembrie 2025 privind
stabilirea unor masuri de redresare §i eficientizare
a resurselor publice i pentru modificarea §i com-
pletarea unor acte normative, publicata in Moni-
torul oficial nr. 1.160 din 15 decembrie 2025)

Reguli noi pentru inspectorii de munca

Art. XXXIII din Legea nr. 239/2025 stabileste
reguli noi pentru inspectorii de munca ce vin in
control.

Astfel, in scopul realizarii activitatilor de con-
trol si de cercetare a evenimentelor, personalul din
cadrul Inspectiei Muncii si al inspectoratelor teri-
toriale de munca care ocupa functii publice speci-
fice poarta inregistratoare audio-video portabile de
tip body worn camera si au dreptul ca, pentru e-
xercitarea atributiilor prevazute de lege, sa fixeze
cu mijloace foto-audio-video din dotare activitatile
desfasurate la locul de munca controlat, fara con-
simtamantul persoanelor vizate.

Autoritatea poate pastra imaginile fotografice
ori Inregistrarile audio si/sau video obtinute pe o
perioada de 6 luni de la data obtinerii acestora, cu
exceptia situatiilor in care sunt utilizate in cadrul
unei proceduri judiciare, caz In care acestea
urmeaza regimul probelor. La implinirea acestui
termen, imaginile si/sau Inregistrarile se distrug
prin proceduri ireversibile.

Se interzice prelucrarea datelor cu caracter per-
sonal continute de imaginile fotografice ori inre-
gistrarile audio si/sau video in alte scopuri decét
cele in care au fost colectate, cu exceptia situatiilor
prevazute expres de lege si numai daca sunt asi-
gurate garantiile necesare pentru protejarea drep-
turilor persoanelor vizate.

Inregistrarea si fixarea, de citre personalul
mentionat, a activitatilor specifice, prin utilizarea
mijloacelor foto-audio-video din dotare, precum si
pastrarea nregistrarilor audio si/sau video si a
imaginilor fotografice astfel obtinute se realizeaza
cu respectarea prevederilor Regulamentului (UE)
2016/679 privind protectia persoanelor fizice in
ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter
personal si privind libera circulatie a acestor date
si de abrogare a Directivei 95/46/CE.

Procedura privind inregistrarea si fixarea cu
mijloace foto-audio-video din dotare a activitatilor
specifice, stocarea §i accesarea acestora se sta-
bileste prin ordin al ministrului muncii, familiei,
tineretului si solidaritatii sociale.

(Legea nr. 239 din 15 decembrie 2025 privind
stabilirea unor masuri de redresare si eficientizare
a resurselor publice i pentru modificarea si com-
pletarea unor acte normative, publicata in Moni-
torul oficial nr. 1.160 din 15 decembrie 2025)

Concediul pentru cresterea copilului
in invitamant

Legea nr. 235/2025, a completat Legea invata-
mantului preuniversitar nr. 198/2023 si Legea inva-
tamantului superior nr. 199/2023, introducand garantii
explicite pentru exercitarea unor drepturi de natura
profesionala 1n contextul suspendarii raporturilor de
munca sau de studii ca urmare a concediilor legale
pentru cresterea copilului sau de acomodare.

In domeniul carierei didactice, noua regle-
mentare consacra dreptul cadrelor didactice aflate in
concediu pentru cresterea copilului sau In concediu
de acomodare de a relua procedurile de licentiere,
definitivare sau acordare a gradelor didactice la
prima sesiune organizatd dupa reluarea activitatii,
fara reluarea inspectiilor ori a probelor deja efectu-
ate, inclusiv in cazul concediilor succesive.

Totodatda, in Invatdimantul superior, legea
prevede ca intreruperea programului de doctorat
pentru astfel de concedii determind prelungirea
corespunzatoare a duratei studiilor, recunoscand
efectele suspendarii generate de exercitarea unor
drepturi specifice dreptului muncii si asigurand
continuitatea parcursului profesional si academic,
la cererea studentului-doctorand.

(Legea nr. 235 din 12 decembrie 2025 pentru
completarea art. 185 din Legea invatamantului
preuniversitar nr. 198/2023 si pentru completarea
art. 62 din Legea invatamantului superior nr. 199/
2023, publicata in Monitorul Oficial nr. 1.163 din
16 decembrie 2025)

Conditii extindere aplicare CCM
la nivel de sector

Se aproba extinderea la nivelul tuturor uni-
tatilor din sector a aplicarii prevederilor Contrac-
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tului colectiv de munca incheiat la nivelul sectoru-
lui de negociere colectiva 42 — Activitati de asi-
gurari §i reasigurari, inregistrat la Ministerul
Muncii, Familiei, Tineretului si Solidaritatii So-
ciale cu nr. 990 din 24 iunie 2025 si publicat in
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea a V-a, nr. 4
din 16 iulie 2025.

Conform art. 110 alin. (4) din Legea dialogului
social nr. 367/2022, in situatia in care numarul de
angajati/lucratori din unitatile membre ale organi-
zatiilor patronale semnatare ale unui contract
colectiv de munca este mai mare decat 35% din
numarul total al angajatilor/lucratorilor din sec-
torul de negociere colectiva, aplicarea contractului
colectiv de munca inregistrat la nivelul unui sector
de negociere colectiva poate fi extinsa la nivelul
tuturor unitatilor din sector cu avizul conform al
Consiliului National Tripartit si se aproba prin
hotarare a Guvernului.

Extinderea aplicérii se realizeaza incepand cu
data intrarii in vigoare a prezentei hotarari si pana
la data de 1 iulie 2027.

Unitatile de asiguréri si reasigurari ale caror
contracte colective de munca se afld in derulare
vor avea in vedere alinierea la masurile prevazute
in Contractul colectiv de munca incheiat la nivelul
sectorului de negociere colectiva 42 — Activitati de
asigurari §i reasigurari, in cadrul negocierii
ocazionate de expirarea contractului colectiv de
munca la nivel de unitate.

(Hotararea Guvernului nr. 1.109 din 18 decem-
brie 2025 privind extinderea aplicarii prevederilor
Contractului colectiv de munca inregistrat la
nivelul sectorului de negociere colectiva 42 — Ac-
tivitati de asigurari §i reasigurari, publicatd in
Monitorul Oficial nr. 1.184 din 22 decembrie
2025)

Salariul minim si suma deductibila in 2026

Art. IIT din O.U.G. nr. 89/2025 stabileste mo-
dificarea salariului minim de la data de 1 iulie
2026, precum si suma deductibila, astfel:

Prin derogare de la prevederile art. 78, art. 139
alin. (1), art. 140, art. 157 alin. (1) si ale art. 220*
alin. (1) din Legea nr. 227/2015, cu modificarile si
completarile ulterioare, In cazul salariatilor care
desfasoara activitate in baza contractului indivi-
dual de munca, incadrati cu norma intreaga, la

locul unde se afla functia de baza, pentru suma de
300 lei/lund din veniturile din salarii §i asimilate
salariilor aferente perioadei 1 ianuarie-30 iunie
2026, respectiv pentru suma de 200 lei/lund, din
veniturile din salarii si asimilate salariilor aferente
perioadei 1 iulie-31 decembrie 2026, nu se dato-
reazd impozit pe venit si contributii sociale obli-
gatorii daca sunt indeplinite cumulativ urmatoarele
conditii:

a) nivelul salariului de baza brut lunar stabilit
potrivit contractului individual de munca, fara a
include sporuri si alte adaosuri, este egal cu nivelul
salariului minim brut pe tara garantat in plata sta-
bilit prin act normativ, in vigoare in luna careia 1i
sunt aferente veniturile;

b) venitul brut realizat din salarii si asimilate
salariilor, astfel cum este definit la art. 76 alin. (1)-
(3) din Legea nr. 227/2015, cu modificarile si com-
pletarile ulterioare, fara a include contravaloarea
tichetelor de masa, voucherelor de vacanta, respec-
tiv indemnizatia de hrana, dupa caz, acordate
potrivit legii, in baza aceluiasi contract individual
de munca, pentru aceeasi lund, nu depaseste
nivelul de 4.300 lei inclusiv in perioada cuprinsa
intre 1 ianuarie 2026-30 iunie 2026, respectiv
nivelul de 4.600 lei inclusiv in perioada cuprinsa
intre 1 iulie 2026-31 decembrie 2026.

Conditia prevazuta la lit. a) nu se considera a
fi indeplinita daca, in perioada cuprinsa intre data
intrarii in vigoare a prezentei ordonante de urgenta
si data de 31 decembrie 2026, este diminuat
nivelul salariului de baza brut lunar stabilit potrivit
contractului individual de munca, fara a include
sporuri si alte adaosuri.

Prevederile alin. (1) si (2) se aplica in aceleasi
conditii si in cazul veniturilor din salarii si asimi-
late salariilor, astfel cum sunt definite la art. 76
alin. (1)-(3) din Legea nr. 227/2015, cu modi-
ficarile si completarile ulterioare, obtinute in baza
unui raport de serviciu, potrivit legii.

Suma de 300 lei, respectiv suma de 200 lei se
diminueaza in functie de:

a) perioada din lund in care salariul de
bazéd/solda lunar(2) din contractul individual de
munca sau raportul de serviciu, dupa caz, este
mentinut(d) la nivelul salariului minim brut pe tara
garantat in plata stabilit prin act normativ;

b) data de la care angajatii noi sunt incadrati in
munca la un nivel al salariului/soldei lunar(e),
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dupa caz, egal cu nivelul salariului minim brut pe
tara garantat in plata;
¢) fractia din luna pentru care se determina ve-
niturile din salarii §i asimilate salariilor;
d) data de la care inceteaza contractul indivi-
dual de muncé/raportul de serviciu, dupa caz.
Prin derogare de la prevederile art. 146 alin.
(5%) si ale art. 168 alin. (6") din Legea nr. 227/2015,
cu modificarile §i completarile ulterioare, nivelul
salariului de bazd minim brut pe tard garantat in
platd in vigoare in luna pentru care se aplica
prevederile art. 146 alin. (5°)-(5°) si ale art. 168
alin. (6") din Legea nr. 227/2015, cu modificarile
si completarile ulterioare, se diminueaza astfel:
a) pentru veniturile aferente perioadei 1 ia-
nuarie-30 iunie 2026, cu suma de 300 lei lunar;
b) pentru veniturile aferente perioadei 1 iulie-
31 decembrie 2026, cu suma de 200 lei lunar.
Aceste prevederi se aplica veniturilor aferente
lunilor ianuarie-decembrie 2026 inclusiv.
(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 89 din
23 decembrie 2025 pentru modificarea §i com-
pletarea Legii nr. 227/2015 privind Codul fiscal,
reglementarea unor masuri fiscal-bugetare, pre-
cum §i pentru modificarea si completarea unor
acte normative, publicata in Monitorul Oficial
nr. 1.203 din 24 decembrie 2025)

Lucratori straini admisi pe piata fortei
de munca din Romaénia in 2026

Pentru anul 2026 se stabileste un contingent de
90.000 de lucratori strdini nou-admisi pe piata
fortei de munca din Romania. Contingentul are cu
10.000 de lucratori straini mai putin decat s-a apro-
bat pentru anul 2025. Masura a fost luatd 1n
conditiile in care federatiile patronale au solicitat
majorarea contingentului cu 50.000 fata de anul
2025.

In anul 2025, prin Hotararea Guvernului nr. 10/
2025, publicata in Monitorul Oficial nr. 37 din 16
ianuarie 2025, Guvernul a stabilit contingentul de
100.000 de lucratori nou-admisi pe piata fortei de
munca.

(Hotardrea Guvernului nr. 1.169 din 30 decem-
brie 2025 privind stabilirea contingentului de lu-
crdtori straini nou-admisi pe piata fortei de munca
in anul 2026, publicata in Monitorul Oficial
nr. 1.221 din 31 decembrie 2025)

Controlul concediilor medicale

CNAS si casele de asigurari de sanatate pot
efectua controlul concediilor medicale sub aspec-
tul legalitatii si temeiniciei acordarii acestora, la
initiativa proprie sau la solicitarea angajatorilor.

Controlul se realizeaza cel putin prin:

a) analiza documentelor medicale care au stat
la baza eliberarii certificatelor de concediu me-
dical;

b) verificarea respectarii conditiilor legale
privind durata acordarii concediului medical;

c) verificarea corectitudinii completarii certifi-
catelor de concediu medical si a concordantei aces-
tora cu diagnosticul si recomandarile medicale.

In vederea efecturii controlului se pot solicita,
in conditiile legii, documente si informatii medicu-
lui curant si furnizorilor de servicii medicale, dupa
caz.

Certificatele de concediu medical care in urma
controlului efectuat de CNAS sau casa de asigurari
de sadnatate sunt neconforme se transmit cabi-
netelor de expertizare a capacitatii de munca in
vederea analizarii si verificarii din punct de vedere
medical a acestora, potrivit protocolului incheiat
intre Casa Nationala de Asigurari de Sanatate —
Casa Nationald de Pensii Publice si Institutul
National de Expertiza Medicala si Recuperare a
Capacitatii de Munca.

in cazul in care, in urma controlului se constata
ca certificatul de concediu medical a fost eliberat
cu nerespectarea prevederilor legale, asiguratul nu
beneficiaza de indemnizatia aferenta concediului
medical.

Procedura de desfasurare a controlului precum
si modalitatea de aplicare a acestor dispozitii se
stabilesc prin hotarare a Guvernului.

Conform art. VI alin. (2) din O.U.G. nr. 91/
2025, Hotararea Guvernului prevazuta la art. 51
alin. (2°) din O.U.G. nr. 158/2005 privind concedi-
ile si indemnizatiile de asigurdri sociale de sana-
tate, aprobatad cu modificari §i completari prin
Legea nr. 399/2006, cu modificarile si com-
pletarile ulterioare, astfel cum a fost modificata si
completatd prin prezenta ordonanta de urgenta, se
aproba in termen de 90 de zile de la data intrarii in
vigoare a prezentei ordonante de urgenta.

In cazul in care comisia de disciplina a colegiu-
lui teritorial sau Comisia superioara de disciplina
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a Colegiului Medicilor din Romania constata
nerespectarea prevederilor cu privire la acordarea
concediilor medicale si eliberarea certificatelor de
concediu medical, aplica sanctiunile prevazute de
art. 455 din Legea nr. 95/2006 privind reforma in
domeniul sanatatii, republicatd, cu modificarile si
completarile ulterioare.

Art. 455 din Legea nr. 95/2006 privind reforma
in domeniul sanatatii prevede:

(1) Sanctiunile disciplinare sunt:

a) mustrare;

b) avertisment;

¢) vot de blam;

d) amenda de la 100 lei la 1.500 lei. Plata
amenzii se va face in termen de 30 de zile de la
data ramanerii definitive a hotararii disciplinare.
Neachitarea in acest termen atrage suspendarea de
drept din exercitiul profesiei, pana la achitarea

sumei. Sumele provenite din plata amenzilor se fac
venit integral la bugetul CMR,;

e) interdictia de a exercita profesia ori anumite ac-
tivitagi medicale pe o perioada de la o luna la un an;

f) retragerea calitatii de membru al CMR.

(2) Retragerea calitatii de membru al CMR
opereaza de drept pe durata stabilita prin hotarare
definitiva de instantele judecatoresti cu privire la
interzicerea exercitarii profesiei.

(3) La sanctiunile prevazute la alin. (1) se poate
prevedea, dupa caz, obligarea celui sanctionat la
efectuarea unor cursuri de perfectionare sau de
educatie medicala ori alte forme de pregatire pro-
fesionala.

(Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 91 din
30 decembrie 2025 privind stabilirea unor masuri
in cadrul sistemului de sanatate, publicata in Mo-
nitorul Oficial nr. 1.223 din 31 decembrie 2025)

Din practica
Se poate acorda un bonus
angajatilor in functie de vechimea
in companie? Poate fi aceasta o
forma de discriminare?

Dorim sa acordim un bonus suplimentar
angajatilor in luna decembrie, sub forma de
beneficiu extrasalarial. Intentia noastra este sa
diferentiem sumele acordate pe baza criteriului
de vechime in companie, recompensand astfel
loialitatea. Va rugam sa ne confirmati daca uti-
lizarea vechimii ca unic criteriu de diferentiere
este 0 metoda obiectiva si sigura din punct de
vedere legal, astfel incét si nu existe riscul ca
aceasta alocare neunitara sa fie interpretata ca
discriminare intre angajati. De asemenea, ce
documente interne (decizie interna, act
aditional la CCM) recomandati sa pregatim
pentru a formaliza aceasta bonusare?

Solutia specialistului:

Vechimea in companie poate fi incadrata ca un
criteriu obiectiv pentru acordarea unui bonus sala-
rial, intrucat este masurabila si verificabila si poate
fi aplicatd uniform tuturor salariatilor aflati in
situatii comparabile.

Directiva (UE) 2023/970 trateaza vechimea ca
exemplu de criteriu posibil pentru evolutia remu-
neratiei, daca este aplicat obiectiv si transparent
(,,Criteriile legate de evolutia remuneratiei pot in-
clude, printre altele, performanta individuala, dez-
voltarea competentelor si vechimea Tn munca”).
Aceasta Intareste ideea ca vechimea nu este un cri-
teriu interzis, ci unul acceptat.
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Directiva se refera la vechimea in munca (noti-
une mai largd decat vechimea in companie). Din
perspectiva riscurilor de discriminare, utilizarea
vechimii in muncad drept singur criteriu poate
ridica un risc de interpretare ca discriminare pe cri-
teriu de varsta (prin corelatia naturald dintre varsta
si vechime). Din acest motiv, folosirea vechimii in
companie este mai bine legatd de obiectivul de-

clarat (recompensarea loialitatii) si mai usor de
aparat juridic.

Acordarea bonusului poate fi stabilita prin decizie
internd (administrator), care sa includa data de refe-
rinta pentru calculul vechimii, trangele si valorile si
aplicarea uniforma, angajatorul putand sa acorde din
proprie initiativa drepturi mai favorabile decat cele
mentionate in contractul colectiv de munca.

Care este casa de sanatate
competenta pentru depunerea
cererilor de recuperare a
indemnizatiilor medicale?

O societate cu sediul social in judetul Arad
are un punct de lucru cu 2 angajati in judetul
Hunedoara. Pentru acesti angajati, in care
judet se depune cererea pentru recuperarea
sumelor aferente concediilor medicale de la
Casa de Asigurare de Sanatate?

Solutia specialistului:

Conform art. 2 alin. (6) din O.U.G. nr. 158/
2005 privind concediile si indemnizatiile de asig-
urdri sociale de sanatate:

(4) Persoanele si institutia prevazute la art. 6
alin. (3) din O.U.G. nr. 158/2005, aprobata cu mo-
dificari si completari prin Legea nr. 399/2006, cu
modificarile si completarile ulterioare, sunt obli-
gate sa depuna la casele de asigurari de sanatate,
pe suport hartie sau prin mijloace de transmitere
la distanta, in a caror raza administrativ-teritoriala
isi au sediul social, respectiv domiciliul, exempla-
rul 2 al certificatelor de concediu medical insotit
de un centralizator al carui model este prevazut in
anexa nr. 1, in conditiile in care se solicita restitui-
rea sumelor reprezentdnd indemnizatii platite an-
gajatilor proprii care au beneficiat de certificate de
concediu medical. Exemplarul 2 al certificatelor
de concediu medical se depune la casele de asigu-
rari de sanatate si in situatia in care indemnizatiile

aferente se suportd integral de catre angajator, con-
form art. 12 pct. A din O.U.G. nr. 158/2005, apro-
batd cu modificari si completari prin Legea nr.
399/ 2006, cu modificarile si completarile ulte-
rioare, precum si in situatia in care asiguratul nu
indeplineste conditiile prevazute de lege pentru a
beneficia de indemnizatii.

Astfel, persoancle prevazute la art. 6 alin. (3)
(unde sunt prevazuti si angajatorii) au obligatia sa
depuna certificatele medicale si celelalte docu-
mente obligatorii la casa de sanatate 1n a carei raza
administrativ-teritoriala isi au sediul social.

Daca societatea are sediul in judetul Arad, ce-
rerea insotitd de documentele prevazute de lege se
depune la Casa de Asigurari de Sanatate Arad.
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Salariatul refuza sa primeasca
decizia de sanctionare. Cum trebuie
sa procedeze angajatorul?

in urma cercetirii disciplinare, salariatul nu
doreste sa semneze ca a luat la cunostinta de de-
cizia de sanctionare. S-a intocmit proces-verbal
care consemneaza refuzul, apoi decizia i-a fost
transmisa prin posta cu confirmare de primire,
dar acesta a refuzat sa semneze. Care este pasul
urmator?

Solutia specialistului:

Conform art. 252 din Codul muncii:

(4) Comunicarea se preda personal salariatului,
cu semndturd de primire, ori, in caz de refuz al
primirii, prin scrisoare recomandata, la domiciliul
sau resedinta comunicata de acesta.

Totodata, potrivit art. 1326 alin. (3) din Codul
civil:

(3) Actul unilateral produce efecte din momen-
tul In care comunicarea ajunge la destinatar, chiar
daca acesta nu a luat cunostinta de aceasta din mo-
tive care nu 1i sunt imputabile.

In speta prezentata au fost indeplinite conditiile
impuse de alin. (3) si (4) mai sus citate, $i anume

s-a Incercat predarea personala salariatului si exis-
ta proces-verbal in acest sens. De asemenea, de-
cizia a fost comunicata salariatului prin posta cu
confirmare de primire.

Refuzul salariatului de a primi decizia consti-
tuie o conduitd imputabila acestuia si nu impiedica
valabilitatea §i opozabilitatea comunicarii, atat
timp cét existd dovada faptului cd decizia a fost
expediata acestuia, dar a refuzat primirea.

Art. 1326 alin. (3) din Codul civil mai sus citat
mentioneaza cd actul unilateral, in spetd decizia de
sanctionare, produce efecte de la data la care co-
municarea ajunge la destinatar (salariat), chiar
daca nu a luat cunostintd de comunicare din mo-
tive neimputabile. Asadar, comunicarea produce
efecte de la momentul la care s-a consemnat re-
fuzul de primire.

In consecinta, daci aveti cele doud documente
— procesul-verbal prin care se constatd refuzul
salariatului de a primi decizia si recipisa cu refuzul
de primire — nu mai aveti nimic de facut in ceea ce
priveste comunicarea.

Poate o firma sa angajeze un
instructor de fithess pentru salariati?

Suntem o societate platitoare de impozit pe
profit, 15 salariati, CAEN: Activititi de re-
alizare a soft-ului la comanda. Putem angajacu
contract individual de munca, un intructor de
fitness pentru salariati, ca un beneficiu pentru
extrasalarial?

Solutia specialistului:
Societatea trebuie sd fie autorizatd pentru
prestarea activitatii 9313 — Activitati ale centrelor

de fitness, conform art. 121 din Legea 265/2022
privind registrul comertului si pentru modificarea
si completarea altor acte normative cu incidenta
asupra nregistrarii in registrul comertului:

Art. 121

(1) Autorizarea functionarii se realizeaza prin
inregistrarea in registrul comertului a declaratiei-
tip pe propria raspundere si a datelor aferente, prin
care solicitantul isi asuma responsabilitatea cu
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privire la legalitatea desfasurarii tuturor activitatilor
declarate in obiectul de activitate si a indeplinirii
conditiilor prevazute de lege pentru desfagurarea
acestora, la sediul social/profesional, la sediile se-
cundare sau, dupa caz, in afara acestora.

De asemenea, daca mai sunt necesare si alte au-
torizatii specifice activitatii de fitness, societatea
trebuie sa le obtina.

In consecinta, angajarea unui instructor de fit-
ness necesitd autorizarea activitafii pentru
prestarea activitatii centrelor de fitness.

Daca se autorizeaza activitatea, serviciile
prestate salariatilor reprezintd avantaj in natura,
conform art. 76 alin. (3) lit. b) din Codul fiscal.

Activitate prestata in alte state
membre UE. Precizari privind

formularul A1

Avem domeniul principal de activitate 4321
— Lucrari de instalatii electrice. Daca avem o
lucrare de prestari servicii in Europa, intr-o
tara vecina, avem obligatia sa obtinem formu-
larul A1? Exista un mit in Germania conform
caruia, daca se semneaza un contract de
prestiri serivicii intr-o tara cu care exista
granita comuna, nu este necesar formularul A1.
in cazul in care ar fi nevoie de formularul A1,
avem obligatia sa platim taxe si in tara unde se
presteaza serviciile?

Solutia specialistului:

Conform art. 11 alin. (3) lit. a) din Regulamen-
tul (CE) nr. 883/2004 al Parlamentului European
si al Consiliului din 29 aprilie 2004 privind coor-
donarea sistemelor de securitate sociala, sub rezer-
va articolelor 12-16: (a) persoana care desfagoara
0 activitate salariatd sau independenta intr-un stat
membru se supune legislatiei din statul membru
respectiv.

Astfel, regulamentul stabileste regula potrivit
cdreia contributiile sociale se datoreaza in statul in
care salariatul presteaza activitate.

Daci angajatorul obtine documentul portabil
A1, sunt aplicabile dispozitiile art. 12 alin. (1) din
Regulamentul nr. 883/2004 privind coordonarea
sistemelor de securitate sociala, conform carora

persoana care desfasoard o activitate salariatd
intr-un stat membru, pentru un angajator care isi
desfasoara in mod obisnuit activitatile in acest stat
membru, si care este detagatd de angajatorul res-
pectiv in alt stat membru pentru a lucra pentru an-
gajator, continud sa fie supusa legislatiei primului
stat membru, cu conditia ca durata previzibila a ac-
tivitatii sa nu depaseasca doudzeci si patru de luni
si sd nu fi fost trimisa sa inlocuiasca o alta per-
soand.

Astfel, daca angajatorul obtine documentul
portabil A1, contributiile sociale pot fi plitite n
Romania o perioada de cel mult 24 de luni.

Prin urmare:

e nu existd A1 — contributiile sociale se platesc
in statul in care salariatul presteaza activitate
conform legislatiei acestui stat. In acest caz,
se respecta legislatia statului respectiv care
poate sa prevada scutiri, reduceri etc. pentru
anumite situatii.

e cxistd Al — contributiile sociale se platesc in
statul inscris in A 1.

La nivel european nu exista o reguld conform
cireia Al nu este necesar pentru activitatile
prestate 1n tarile cu granitd comuna.

ianuarie 2026
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Un prestator de servicii REGES
nu poate subcontracta serviciile

O societate comerciala apeleaza la serviciile
unui prestator (birou de contabilitate) pentru
REGES-ONLINE. Prestatorul, la randul sau,
va delega un angajat propriu pentru inregis-
trarea si modificarea contractelor. Angajatul in
cauza trebuie sa detina o diploma de inspector
resurse umane? Prestatorul poate subcontracta
o alta societetate comerciala pentru a face mo-
dificarile in REGES-ONLINE?

Solutia specialistului:
Conform art. 3 din H.G. nr. 295/2025 privind
registrul general de evidenta a salariatilor:

Art. 3

(6) Angajatorii prevazuti la art. 1 lit. a) si ¢) pot
contracta serviciul de completare si transmitere a
datelor in Registru, prin incheierea de contracte de
prestari servicii cu prestatorii prevazuti la art. 2
lit. b), cu respectarea obligatiilor legale privind
protectia datelor cu caracter personal.

(7) In cazul previzut la alin. (6), completarea
si transmiterea datelor in Registru, precum si pre-

lucrarea acestora se realizeaza de catre unul sau
mai multi salariati desemnati prin decizie scrisa de
catre prestator, dintre salariatii proprii.

(8) Prestatorii prevazuti la alin. (6) nu pot sub-
contracta serviciile de completare si transmitere a
datelor in Registru incredintate de angajator.

Astfel, la alin. (7) este prevazut ca, in situatia
in care angajatorul incheie un contract de prestari
servicii cu un prestator de servicii, completarea si
transmiterea datelor in REGES-ONLINE se rea-
lizeaza de catre unul sau mai multi salariati desem-
nati prin decizie scrisd de citre prestator, dintre
salariatii proprii.

Nu se mentioneaza obligatia ca salariatul
prestatorului sa detina curs de inspector resurse
umane.

Prin urmare, cursul de inspector resurse umane
nu este obligatoriu.

La alin. (8) este prevazut in mod expres ca
prestatorul nu poate subcontracta serviciile.

Poate fi angajat un cetatean
moldovean care a obtinut cetatenie
romana, dar nu are inca CNP
romanesc?

Un cetiatean moldovean a obtinut certificat
de cetitenie romana pe 07.10.2025, dar nu are
carte de identitate eliberata de autoritatile ro-
mane. Are NIF romanesc. Putem sa-i facem
contract individual de munca pe perioada nede-
terminata pe baza certificatului de cetitenie ro-
manai si a pasaportului moldovenesc?

Solutia specialistului:

In ceea ce priveste incheierea contractului in-
dividual de munca, modelul acestuia, reglementat
prin Ordinul ministrului muncii nr. 2.171/2022
prevede expres posibilitatea identificarii salaria-
tului cu ,cartea de identitate/pasaportul”. De
asemenea, noul sistem al registrului general de evi-
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denta a salariatilor (REGES ONLINE) prevede
pasaportul printre tipurile de acte de identitate in
baza carora se poate face inregistrarea salariatului.

In cazul cetatenilor romani, este insd necesar
ca salariatul sa detind CNP romanesc si un act de
identitate valabil romanesc: carte de identitate

provizorie, dacd nu are domiciliul in Romania, sau
carte de identitate.

Astfel, este necesar sa asteptati ca salariatul sa
obtind CNP roméanesc pentru a-1 angaja, in calitate
de cetatean roman, cu contract individual de
munca pe duratd determinata.

Obligatia de inregistrare a punctelor
de lucru. Regimul salariatilor alocati
unui punct de lucru

Aviand in vedere prevederile Legii nr. 245/
2025, incepand cu 1 ianuarie 2026, se introduce
obligatia de inregistrare fiscald pentru orice en-
titate/punct de lucru organizat la o adresa
diferita de sediul social, care are cel putin un
salariat ce obtine venituri din salarii sau veni-
turi asimilate salariilor (diminuind astfel
pragul anterior de minimum 5 salariati).

1) Se poate folosi optiunea de telemunca de
la o adresa (crossdock) de unde salariatul
presteaza activitatea in acest moment, dar pen-
tru care nu exista punct de lucru inregistrat fis-
cal? Mentionez ca NU se poate presta
activitatea de la domiciliul salariatului,
deoarece trebuie si intocmeascia documente de
insotire a marfii pe care le pune la dispozitia
soferilor in crossdock-ul respectiv.

2) Obligativitatea de mai sus se aplica si pen-
tru salariatii mobili (declarati astfel prin CIM
si care primesc indemnizatie zilnica de mobili-
tate)? Salariatii mobili pot fi alocati oricarui
punct de lucru inregistrat al angajatorului?

Pentru salariatii mobili, dorim sa stim daca
exista obligativitatea de inregistrare fiscali a
tuturor punctelor de lucru din aria georgrafica
unde isi desfisoara activitatea sau acestia pot fi
alocati sediului social sau chiar altor puncte de
lucru inregistrate ale angajatorului. Exemple:

soferi distributie, agenti vanzari etc. Se poate
face modificarea prin act aditional?

Solutia specialistului:
Conform art. 2 din Legea nr. 81/2018 privind
activitatea de telemunca:

Art. 2
In sensul prezentei legi, termenii si expresiile
de mai jos au urmatoarele semnificatii:

a) telemunca — forma de organizare a muncii
prin care salariatul, in mod regulat si voluntar, isi
indeplineste atributiile specifice functiei, ocupatiei
sau meseriei pe care o detine 1n alt loc decéat locul
de munca organizat de angajator, folosind tehnolo-
gia informatiei si comunicatiilor.

Astfel, telemunca presupune ca activitatea se
desfasoara din alt loc de munca decat unul organi-
zat de angajator.

Punctul de lucru reprezinta un loc de munca or-
ganizat de angajator, astfel incat, daca salariatul 1si
desfasoara activitatea dintr-o locatie a angajatoru-
lui, nu isi desfasoara activitatea in regim de tele-
munca. Prin urmare, nu se poate incheia contract
individual de muncé/act aditional cu clauza de
telemunca.

In ceea ce priveste salariatii mobili, conform
art. 25 din Codul muncii:

ianuarie 2026
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Art. 25

(1) Prin clauza de mobilitate, partile in contrac-
tul individual de munca stabilesc ca, in conside-
rarea specificului muncii, executarea obligatiilor
de serviciu de catre salariat nu se realizeaza
intr-un loc stabil de munca. In acest caz, salariatul
beneficiaza de prestatii suplimentare 1n bani sau in
natura.

(2) Cuantumul prestatiilor suplimentare in bani
sau modalitatile prestatiilor suplimentare in natura
sunt specificate in contractul individual de munca.

Astfel, salariatii au locul de munca mobil daca
executarea sarcinilor de serviciu nu se realizeaza
intr-un loc stabil de munca. Daca salariatii isi des-
fasoara activitatea atat pe teren, cat si la un punct
de lucru, acestia sunt considerati ca isi desfasoara
activitatea la punctul de lucru respectiv din punct
de vedere al declararii punctului de lucru ca plati-
tor de impozit pe venituri din salarii.

In contractul individual de munca, locul de
munca mobil se Inscrie la pct. 2:
(E) Locul de munca

1. Activitatea se desfasoard la ...................
......................................... (domiciliu/sectie/ate-
lier/birou/serviciu/compartiment etc.), din sediul
social/punctul de lucru/alt loc de munca organizat
al angajatorulul ........cceevevveriienienieeieeeen

2. In lipsa unui loc de munci fix, salariatul va

clientilor/arie geografica ............ccue..e... , grup de
unitati).

Astfel, daca salariatul 1si desfasoara activitatea
atat la un punct de lucru, cat si pe teren, acel punct
de lucru si judetul/judetele in care activitatea se
desfagoara pe teren se vor mentiona la pct. 2.

2. In lipsa unui loc de munci fix, salariatul va
desfasura activitatea astfel:

La punctul de lucru x situat la adresa ..... sipe
teren in aria geografica a judetului xxxx.

In acest caz, salariatul este considerat ca lu-
creaza la punctul de lucru x.

Salariata insarcinata. Reducerea
timpului de lucru in baza
recomandarii medicului

O angajata insarcinati vine cu recomandare
de la medicul specialist de reducere a progra-
mului de lucru de 1a 8 ore la 6 ore. Vi rugam sa
ne transmiteti daca angajata trebuie sa prezinte
lunar la angajator concediu medical cod 10 (re-
ducerea cu 1/4 a duratei normale de lucru). Sau
ce documente sunt necesare pentru a reduce
programul de lucru?

Solutia specialistului:

In cazul salariatei insarcinate nu sunt aplicabile
prevederile art. 19 din O.U.G. nr. 158/2005 si nu
este necesar certificat medical cod 10.

Conform art. 13 din O.U.G. nr. 96/2003 privind
protectia maternitatii la locurile de munca, in baza
recomandarii medicului de familie, salariata
gravida care nu poate Indeplini durata normala de
munca din motive de sanatate, a sa sau a fatului,
are dreptul la reducerea cu o patrime a duratei nor-
male de munca, cu mentinerea veniturilor sala-
riale, suportate integral din fondul de salarii al
angajatorului, potrivit reglementarilor legale.

Prin urmare, reducerea timpului de lucru cu o
patrime la recomandarea medicului de familie, in
cazul salariatei gravide, se efectueaza cu menti-
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nerea drepturilor salariale ce sunt suportate inte-
gral din fondurile angajatorului.

Atentie, nu se incheie act aditional de modifi-
care a timpului de lucru in acest caz, Intrucat
art. 17 alin. (5) din Codul muncii stabileste cé orice
modificare a unuia dintre elementele prevazute la
alin. (3) in timpul executdrii contractului indivi-
dual de muncd impune Incheierea unui act
aditional la contract, anterior producerii modi-
ficarii, cu exceptia situatiilor in care o asemenea
modificare este prevazutda in mod expres de lege
sau in contractul colectiv de munca aplicabil.

Asadar, atunci cand modificarea contractului
individual de munca nu intervine in baza acordului
de vointa al partilor, ci in baza legii, In spetd in
baza O.U.G. nr. 96/2003, nu se incheie act aditio-
nal la contractul individual de munca.

in baza recomandarii medicului de familie, an-
gajatorul va emite o decizie in care va constata ca
se reduce timpul de lucru cu o patrime, cu men-
tinerea drepturilor salariale.

Astfel, programul de lucru se modifica prin de-
cizia angajatorului, salariata fiind pontata 8 ore/zi,
iar salariul raimane neschimbat si este suportat in-
tegral din fondul de salarii al angajatorului.

In decizia emisa de angajator vor fi previzute
prevederile art. 13 din O.U.G. nr. 96/2003, precum
si faptul cd pe durata recomandarii medicului,
salariata va putea veni la programul de lucru cu
una-doua ore mai tarziu, raportdndu-ne la progra-
mul din contractul individual de munci, si va putea
pleca cu una-doua ore mai devreme, aga incat du-
rata zilnicd a activitatii prestate sa nu depaseasca
6 ore. De asemenea, salariata va fi pontatd 6 ore +
doua ore liber platite.

REGES-ONLINE.

Obligatia de

a completa elementele noi

in prezent, la completarea contractelor in
REGES, informatiile privind intervalul orar de
munci, nivelul de studii etc. sunt obligatorii.
insi aceste detalii lipsesc la salariatii vechi, care
au fost preluati din baza de date anterioara,
(ReviSal).

Pentru acesti salariati, ar trebui sa intram la
fiecare si si completim toate aceste cAmpuri
lipsa?

Solutia specialistului:
Potrivit art. 11 din H.G. nr. 295/2025:

(1) Angajatorii au obligatia de a se inregistra in
Registru pana la data de 31 decembrie 2025.

(2) Péana la data de 31 decembrie 2025, angaja-
torii au obligatia de a completa si de a transmite in
Registru toate elementele contractelor individuale
de munca active la data accesarii Registrului, care
nu se regasesc in sistemul informatic care face

obiectul solutiei tehnice pentru transmiterea
datelor in registru de catre angajatori, prevazut de
art. 10 din H.G. nr. 905/2017 privind registrul gen-
eral de evidenta a salariatilor.

Prin urmare, in cazul contractelor individuale
de munca active (NU suspendate, NU incetate),
angajatorii au avut obligatia sa completeze pana la
data de 31 decembrie 2025 elementele care nu se
re gaseau in ReviSal: nivelul studiilor, locul de
muncd, programul de lucru, gradul de handicap,
gradul de invaliditate etc.

In cazul contractelor individuale de munca sus-
pendate, completarea elementelor noi se va face la
data incetarii suspendarii.

In cazul contractelor individuale de munca inc-
etate la data migrarii in REGES nu exista obligatia
inregistrarii elementelor noi.
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Ce tip de contract este cel mai
potrivit in cazul unor activitati cu
caracter ocazional?

Fundatia noastra se ocupa de pastrarea
traditiilor culturale. In acest sens, avem colegi
care merg pe teren si filmeazia persoane in
varsta de diferite etnii, care inca danseazi inca
in stil propriu autentic. Aceste persoane
primesc aproximativ 500 de lei, dar nu au nici
o forma juridica. Unii sunt filmati doar o sin-
gura data, altii mai pot fi invitati ocazional la
studio sau la un evenimente culturale scenice.
Ar exista posibilitatea sa 1i incadrim ca zilieri
si s 1i platim pe aceasta baza? Nu gasim nicio
alta forma legali, avind in vedere ci s-a elimi-
nat posibilitatea de a incheia contract civil de
prestari servicii.

Solutia specialistului:

Persoanele in cauza nu pot fi incadrate ca
zilieri, deoarece munca pe care o desfagoara este
calificata.

Conform art. 1 din Legea nr. 52/2011 privind
exercitarea unor activitati cu caracter ocazional
desfasurate de zilieri:

Art. 1

(1) in intelesul prezentei legi, urmatorii termeni
se definesc dupa cum urmeaza:

a) zilier — persoana fizica, cetatean roman sau
strain, ce are capacitate de munca si care des-
fasoara activitati necalificate cu caracter ocazional,
pentru un beneficiar sau un imputernicit al aces-
tuia, contra unei remuneratii;

Astfel, zilierul este persoana fizica care des-
fasoara activititi necalificate, cu caracter
ocazional. Intelegem ci persoanele in cauzi, care
efectueaza filmarile, nu sunt inregistrate fiscal.

Conventiile civile au fost reglementate prin
Legea nr. 130/1999 privind unele masuri de pro-
tectie a persoanelor incadrate in munca. Aceasta

lege a fost abrogata si nu mai exista niciun act nor-
mativ care sd reglementeze conventiile civile.

In prezent, contractul in baza caruia se poate
executa o lucrare materiala sau intelectuala este re-
glementat de art. 1851 din Codul civil, sub denu-
mirea de contract de antrepriza.

(1) Prin contractul de antrepriza, antreprenorul
se obliga ca, pe riscul sdu, sd execute o anumita
lucrare, materiala ori intelectuala, sau sa presteze
un anumit serviciu pentru beneficiar, in schimbul
unui pret.

(2) Dispozitiile prezentei sectiuni sunt aplica-
bile, in mod corespunzator, si antreprizei pentru lu-
crari de constructii, dacd sunt compatibile cu
regulile particulare prevazute pentru acest contract.

Persoana care presteaza lucrarea materiala sau
intelectuald trebuie sa fie autorizatd, avand in
vedere reglementarile legale pe care le vom ex-
pune mai jos.

Conform art. 6 alin. (1) din O.U.G. nr. 44/2008
privind desfagurarea activitatilor economice de catre
persoanele fizice autorizate, Intreprinderile indivi-
duale si intreprinderile familiale, orice activitate
economica desfaguratd permanent, ocazional sau
temporar in Romania de catre persoanele fizice au-
torizate, intreprinderile individuale si intreprinderile
familiale trebuie sa fie inregistrata si autorizata, in
conditiile prezentei ordonante de urgenta.

Art. LVI din Legea nr. 296/2023:

(1) Prezenta sectiune reglementeaza unele ma-
suri de prevenire §i combatere a activitatilor eco-
nomice ilicite.

(2) In sensul prezentei sectiuni, expresiile de
mai jos au urmatoarele semnificatii:
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a) activitate economica — activitatea cu scop lu-
crativ constand in producerea, administrarea ori
instrainarea de bunuri sau in prestarea de servicii,
avand ca rezultat obtinerea de venituri;

b) activitate economica ilicitd — activitatea eco-
nomicd desfasuratd de catre persoanele care nu
sunt organizate in conformitate cu prevederile
legale 1n vigoare, precum si activitatea economica
desfasurata cu bunuri care nu sunt insotite de do-
cumente de provenienta;

(3) Prevederile prezentei sectiuni nu sunt apli-
cabile activitatilor economice care se circumscriu
bunurilor si domeniilor care fac obiectul unor re-
glementari speciale si care sunt sanctionate de
aceste reglementari speciale.

(4) Sunt interzise efectuarea de activitati eco-
nomice de catre persoanele care nu sunt organizate
in conformitate cu prevederile legale in vigoare si
efectuarea de activitdfi economice in perioada in
care acestea sunt suspendate in conditiile preve-
derilor alin. (13).

(9) Constituie contraventie, daca nu a fost
savarsita in astfel de conditii Incat sa fie conside-
ratd, potrivit legii penale, infractiune, neres-
pectarea prevederilor alin. (4) si se sanctioneaza
cu amenda de la 2.000 lei la 15.000 lei, daca este
savarsita de persoane fizice, respectiv cu amenda
de 1a 5.000 lei la 35.000 lei, daca este savarsita de
persoane juridice.

(10) Bunurile destinate, folosite sau rezultate
din contraventia prevazuta la alin. (9), precum si
sumele de bani §i bunurile dobandite prin
savarsirea contraventiei se confisca.

Astfel cum puteti observa, sunt interzise acti-
vitatile economice, activitati in care se incadreaza
si prestarile de servicii, efectuate de persoane care
nu sunt organizate conform legii, intrucat repre-

zinta activitati ilicite.

Organizarea potrivit legii presupune auto-
rizarea ca persoana fizica autorizatd sau consti-
tuirea unei societati.

In situatia in care activitatea este dependent,
nu poate fi prestata de o persoana fizica autorizata,
ci se va incheia contract individual de munca. In
consecinta, varianta corecta este sa stabiliti daca
activitatea este dependentd sau independenta. Daca
este independenta, incheiati contract individual de
munca §i, daca este independenta, incheiati con-
tracte de prestari servicii cu persoane fizice auto-
rizate.

O activitate este considerata independenta daca
cel putin 4 din criteriile prevazute la art. 7 pct. 3
din Codul fiscal sunt indeplinite. Criteriile de la
art. 7 pct. 3 sunt:

3.1. persoana fizicd dispune de libertatea de
alegere a locului si a modului de desfasurare a ac-
tivitdtii, precum si a programului de lucru;

3.2. persoana fizica dispune de libertatea de a
desfagura activitatea pentru mai multi clienti;

3.3. riscurile inerente activitafii sunt asumate
de catre persoana fizica ce desfagoara activitatea;

3.4. activitatea se realizeaza prin utilizarea pa-
trimoniului persoanei fizice care o desfasoara;

3.5. activitatea se realizeaza de persoana fizica
prin utilizarea capacitatii intelectuale si/sau a
prestatiei fizice a acesteia, in functie de specificul
activitatii;

3.6. persoana fizica face parte dintr-un
corp/ordin profesional cu rol de reprezentare, re-
glementare si supraveghere a profesiei desfasurate,
potrivit actelor normative speciale care regle-
menteaza organizarea $i exercitarea profesiei res-
pective;

3.7. persoana fizica dispune de libertatea de a
desfasura activitatea direct, cu personal angajat sau
prin colaborare cu terte persoane in conditiile legii;

Intelegem ci este dificil sa optati pentru una
dintre cele doua forme, insa incheierea unor con-
tracte civile cu persoane neautorizate va expune
unor riscuri, cum ar fi reconsiderarea activitatii de
catre organele fiscale, munca nedeclarata etc.
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Instanta a decis

Pontajul salariatilor mobili. De ce nu
orice santier este «loc de munca»

Codul muncii reglementeaza, la art. 119, obli-
gatia angajatorilor de a tine la locul de munca evi-
denta orelor de muncé prestate zilnic de fiecare
salariat, cu evidentierea orei de Incepere si a orei
de sfarsit ale programului de lucru, precum si
obligatia de a supune aceasta evidenta controlului
inspectorilor de munca ori de céte ori se solicita.
Asa cum se mentioneaza in art. 16' din Codul
muncii, locul de munca, in sensul acestei regle-
mentari, reprezinta locul in care salariatul isi des-
fasoara activitatea, situat in perimetrul asigurat de
angajator, persoana fizica sau juridica, la sediul
principal sau la sucursale, reprezentante, agentii
ori puncte de lucru care i apartin.

Asadar, doar in situatia in care salariatii isi des-
fasoard activitatea la un loc de munca organizat de
angajator — sediu principal ori sediu secundar
(punct de lucru, sucursald, reprezentantd) — se
aplicé obligatia de a tine evidenta timpului de lucru
la acel loc.

In practica insa, multe activitati (constructii, in-
stalatii, mentenantd, interventii) se deruleaza in lo-
catii care nu apartin angajatorului, ci beneficiarilor,
ori in santiere temporare pentru care nu sunt de-
clarate puncte de lucru sau alte sedii secundare.

In acest context, apare intrebarea fireasca:
poate fi considerata orice locatie in care salariatii
presteaza activitate drept ,,loc de munca”, in sensul
art. 119 alin. (1), si, prin consecinta, este angaja-
torul obligat sd tind la fiecare lucrare sau santier
evidenta orelor de munca (cu ora de Inceput si de
sfarsit) disponibild pentru control?

Intr-o speta solutionata de Judecatoria Sectoru-
lui 4 Bucuresti, un angajator a fost sanctionat con-
traventional cu amenda pentru pretinsa incélcare a

art. 119 din Codul muncii, retindndu-se ca, la un
control desfasurat intr-o locatie din Bucuresti, nu
a facut dovada faptului cad detine ,,la locul de
munca” evidenta orelor de munca prestate zilnic
de salariati si ca o poate prezenta inspectorilor ori
de cate ori se solicita.

Angajatorul a contestat procesul-verbal, in-
vocand, in esentd, cd evidenta timpului de munca
se pastreaza la sediul societatii si ca locatia verifi-
cata nu reprezenta un sediu secundar sau punct de
lucru al acestuia, c¢i un loc in care se executa tem-
porar o lucrare pentru un beneficiar.

In plus, a aratat ca activitatea echipelor este una
dinamica, presupunand deplasari in functie de lu-
crarile executate.

Instanta a pornit de la o delimitare esentiala:
daca locatia in care s-a efectuat controlul poate fi
calificata drept ,,Jloc de munca” in sensul art. 119,
raportat la definitia legald a locului de munca. Din
inscrisurile analizate, instanta a retinut ca soci-
etatea nu avea declarat un punct de lucru in locatia

respectiva.

Mai departe, instanta a verificat daca, in con-
cret, locatia ar putea fi asimilatd unui punct de
lucru, avand in vedere durata si caracterul acti-
vitatii desfasurate. Pe baza contractului de prestari
servicii si a depozitiei martorului, a rezultat ca lu-
crarea avea o duratd limitata (aproximativ 90 de
zile), iar activitatea efectiva in acel loc nu depasea
pragul care ar putea contura existenta unui sediu
secundar de tip santier cu caracter stabil.

Concluzia instantei a fost ca, raportat la durata
si natura lucrdrii, locatia controlata nu constituia
punct de lucru al angajatorului, astfel incat acesta
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nu avea obligatia de a tine evidenta orelor de
munca la acel amplasament.

In plus, instanta a retinut ca salariatii societatii
nu au un loc fix de desfasurare a activitatii, acestia
executand lucrari 1n santiere diferite, aspect ce 1i
incadreaza in categoria salariatilor mobili.

In consecinti, au devenit aplicabile dispozitiile
art. 119 alin. (2), potrivit carora, pentru salariatii
mobili, evidenta orelor de munca se tine in conditi-
ile stabilite prin acord scris cu salariatii, in functie
de activitatea specifica.

Pe acest rationament, instanta a constatat ca
fapta retinuta in procesul-verbal nu intruneste ele-
mentele constitutive ale contraventiei si a anulat
sanctiunea aplicatda angajatorului.

Y
Al t O Y IR s |

Articole de specialitate

De ce este importanta radierea
sanctiunilor disciplinare prevazuta la
art. 248 din Codul muncii?

Art. 248 alin. (3) din Codul muncii spune ca
sanctiunea disciplinara aplicata unui salariat se
radiaza in termen de 12 luni, daca salariatului
nu i se aplica o noua sanctiune disciplinara in
acest termen. Concret, aceasta inseamna ca,
dupa 12 luni, salariatul devine din nou ,,curat”.
»Cazierul” lui se sterge, iar acest lucru are doua
consecinte importante.

Prima consecintd apare in cazul recidivei
salariatului respectiv.

Astfel, daca acesta comite o noua abatere dis-
ciplinara, in mod normal angajatorul este tentat sa
fi aplice o sanctiune mai durd, asa cum recomanda,
de altfel, si art. 250 lit. e) din Codul muncii:

Art. 250

Angajatorul stabileste sanctiunea disciplinara
aplicabila in raport cu gravitatea abaterii discipli-
nare savarsite de salariat, avindu-se n vedere ur-
matoarele:

e) eventualele sanctiuni disciplinare suferite an-
terior de catre acesta.

Ei bine, daca au trecut deja 12 luni de la prece-
denta sanctiune, criteriul de mai sus nu mai poate
fi luat in calcul. Angajatorul trebuie sa se comporte
ca si cum noua abatere ar fi prima si, in consecinta,
sd aplice o sanctiune adecvata.

In caz contrar, salariatul se poate adresa ins-
tantei de judecata, iar aceasta sa stabileasca, peste
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capul angajatorului, o sanctiune mai blanda (cum,
de altfel, se si intdmpla adesea in practicd).

lar a doua consecintd apare in situatia in care
doi salariati savarsesc exact aceeasi abatere disci-
plinara.

Daca unul dintre ei nu a mai fost sanctionat in
ultimele 12 luni, va beneficia de clementa si va
putea primi o pedeapsa mai blanda, dintre cele
enumerate la art. 248 alin. (1) — sa fie sanctionat
cu reducerea cu 5-10% a salariului pe o perioada
de 1-3 Iuni sau chiar s scape cu un avertisment
SCTiS.

Celalalt salariat insa, daca a mai fost sanctionat
in ultimele 12 luni, va primi o pedeapsa mai dura.
Fapta sa va fi incadrati la ,,abateri repetate” si va
putea fi sanctionata inclusiv cu concedierea disci-

plinara, in functie si de celelalte criterii de
apreciere a gravitatii prevazute la art. 250: con-
secintele abaterii, comportarea generald in serviciu
a salariatului etc.

Este perfect posibil, agadar, ca doi salariati care
comit exact aceeasi fapta sa primeasca sanctiuni
complet diferite.

Acest lucru este cunoscut in dreptul muncii sub
numele de individualizarea pedepsei, individu-
alizare care trebuie sa tind cont, asa cum am
mentionat mai sus, de criteriul precizat la art. 250
lit. e): ,,eventualele sanctiuni disciplinare suferite
anterior”.

Cu observatia ca aici intervine o scapare a
legiuitorului: textul trebuie inteles ca referindu-se
la sanctiunile neradiate.

Salariatul platit cu salariul minim pe
economie poate fi sanctionat
disciplinar cu reducerea salariului?

Una dintre sanctiunile disciplinare care pot
fi aplicate unui salariat constd in reducerea
salariului cu 5-10% pentru 1-3 luni, conform
art 248 alin. (1) lit. ¢) din Codul muncii. Dar ce
se intAimpla daca salariatul are salariul minim
pe economie? Se mai poate aplica reducerea in
cauza, dat fiind ca astfel ar rezulta un salariu
sub cel minim pe economie prevazut de lege?

Avem, asadar, pe de o parte art. 248 alin. (1)
lit. c¢) care stabileste posibilitatea reducerii sala-
riului cu 5-10% pentru 1-3 luni §i, pe de alta parte,
avem art. 260 alin. (1) lit. a) care spune ca neres-
pectarea dispozitiilor privind garantarea in plata a
salariului de baza minim brut se sanctioneaza cu
amenda de la 3.000 lei la 5.000 lei.

Angajatorul pare deci cd se confruntd cu o
situatie absurda, in care ceea ce i se permite la art.
248 1 se interzice la art. 260.

Doar ca, in realitate, este vorba despre doua lu-
cruri complet diferite. Art. 260 se refera la inter-
dictia de a stabili prin contractul de munca un
salariu brut mai mic decat cel minim pe economie.
Si este evident ca aici nu e nicio nereguld, din
punctul acesta de vedere, angajatorul este in per-
fectd legalitate. lar art. 248 se referd la 0 masura
temporara, similara unei popriri, i care este con-
secinta unei fapte a salariatului, nu a unei decizii
a angajatorului.

Ca urmare, reducerea salariului ca sanctiune
disciplinara se poate aplica fara probleme. Codul
muncii nici nu prevede, de altfel, exceptii pentru
cazul 1n care, ca urmare a aplicdrii sanctiunii,
salariul de baza ajunge sa fie mai mic decat salariul
minim.

Si, pentru ca lucrurile sd fie mai clare, sd ne
imaginam ce s-ar intampla daca intr-o asemenea
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situatie reducerea salariului cu 5-10% pe 1-3 luni
ar fi, intr-adevar, interzisa. Ar insemna ca sala-
riatilor platiti cu salariul minim pur si simplu nu li
s-ar putea aplica aceasta sanctiune, desi ea ar fi,
poate, cea mai potrivita pentru abaterea comisa.

Angajatorul ar fi obligat deci sd dispund o
sanctiune mai usoard (un simplu avertisment
scris), care nu ar reflecta corect gravitatea faptei
salariatului.

In concluzie, sanctiunea disciplinara in cauza
nu are vreun regim special §i nu este supusa unor

restrictii — ea este o reducere temporara a salariului
de baza brut, in urma unei situatii pentru care
salariatul poarta intreaga responsabilitate.

Angajatorul trebuie sa fie nsa atent sa inre-
gistreze in Reges aceasta reducere a salariului.

Obligatia inregistrarii nu se refera doar la modi-
ficarile operate 1n baza unor acte aditionale, ci la
orice modificare a salariului de baza. Prin urmare,
chiar 1n situatia in care modificarea salariului de
baza are loc ca urmare a unei sanctiuni discipli-
nare, inregistrarea In REGES trebuie efectuata.

Situatii in care reintegrarea

salariatului concediat nelegal nu mai

este posibila

Conform art. 80 din Codul muncii, in cazul
in care concedierea unui salariat a fost efectu-
ata in mod nelegal, instanta va dipune anularea
ei si va repune partile in situatia anterioara
emiterii actului de concediere. Adica salariatul
va fi reintegrat fix pe acelasi post, desigur, daca
el solicita acest lucru. De mentionat ca angaja-
torul este obligat sa opereze aceasta reintegrare,
el nu poate refuza indeplinirea ei, pentru ca alt-
fel risca inchisoarea (art. 287 din Codul penal).
Totusi, exista situatii in care reintegrarea chiar
nu mai este posibila.

Cele mai frecvente motive pentru care angaja-
torul refuza reintegrarea sunt acelea ca pe postul
in cauza a angajat intre timp pe altcineva sau ca
postul a fost desfiintat.

In opinia sa, aceste motive pot parea 100% jus-
tificate, Insd pentru instanta de judecata ele nu au
nicio relevanta: partile trebuie puse in situatia an-
terioard emiterii actului de concediere (nelegald).
Punct. Ca urmare, in primul caz, noul angajat tre-
buie concediat, iar in al doilea caz, postul trebuie
reinfiintat.

Dar, asa cum spuneam 1n introducere, exista si
situatii in care reintegrarea chiar nu mai este posi-

bila: anume atunci cand firma se afla in faliment
si nu mai presteaza activitate sau cand ea nu mai
existd pur si simplu (a fost radiatd din evidentele
Registrului Comertului). In aceste situatii, nu mai
este vorba despre un refuz al angajatorului de a
opera reintegrarea, ci despre o imposibilitate evi-
dentd (nu mai are cine sa duca la Indeplinire obli-
gatia reintegrarii).

Si, la nivel ipotetic, mai existd si o a treia situa-
tie In care reintegrarea nu mai este posibild —
atunci cand, fix in perioada de dupa concedierea
nelegald, salariatul devine inapt medical pentru
postul de unde a fost concediat.

Este logic cd el nu va putea fi reintegrat pe
exact acel post, deoarece, conform art. 27 alin. (1)
din Codul muncii, ,,0 persoana poate fi angajata in
munca numai in baza unui certificat medical, care
constatd faptul ca cel in cauzd este apt pentru
prestarea acelei munci”.

Partile nu vor putea fi repuse, deci, in situatia
anterioarda concedierii, dar angajatorul va avea
obligatia sa 1i propuna salariatului alte posturi din
unitate, compatibile cu capacitatile sale stabilite de
medicul de medicina muncii.

ianuarie 2026
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Rapoarte I'TM, bilanturi, statistici
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REGES-ONLINE - printre prioritatile
Inspectiei Muncii pentru actiunile

de control din 2026

Inspectia Muncii a stabilit programul-cadru de
actiuni ce reflectd prioritatile inspectorilor de
munca in acest an.

Asa cum era de asteptat, o atentie deosebitd va
fi acordata REGES-ONLINE, prin desfasurarea
mai multor actiuni prin care se va verifica res-

pectarea prevederilor legale privind Registrul gen-
eral de evidenta a salariatilor.

Sectorul constructiilor continua sa fie vizat, ca
si 1n anii precedenti, de verificarea respectdrii ce-
rintelor minime de securitate si sandtate iTn munca
(SSM), avand in vedere ponderea majora in
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numarul accidentelor de munca si procentul ridicat
de lucratori fara forme legale.

Actiuni de control vor fi efectuate si la angaja-
tori din transporturi, agriculturd, servicii medicale
si asistenta sociala, zone unde riscurile de acci-
dentare sau neconformare sunt ridicate.

Inspectorii de munca vor desfasura actiuni
tematice de control pe durata intregului an calen-
daristic, urmarind atat aspecte de prevenire, cat si
aplicarea de sanctiuni corespunzatoare in situatiile
de neconformare.

Programul-cadru de actiuni al
Inspectiei Muncii pentru anul 2026

I. CAMPANII EUROPENE

1. Organizarea si desfasurarea Saptamanii Eu-
ropene de SSM sub egida Agentiei Europene
pentru SSM, care se va concentra pe sdna-
tatea mintala la locul de munca — Trimestrele
[I-1v

II. CAMPANII NATIONALE IN
DOMENIILE SSM SI RELATII DE
MUNCA

2. Campanie nationala de verificare a modului de
respectare a cerintelor minime de SSM si a
modului de respectare a prevederilor legale in
domeniul relatiilor de munca in santierele tem-
porare sau mobile din domeniul constructiilor
—cod CAEN 41, 42, 43 — Trimestrele I-1V

3. Campanie privind verificarea modului de
respectare de citre beneficiari a prevederilor
Legii nr. 52/2011 privind exercitarea unor
activitati cu caracter ocazional desfasurate
de zilieri, cu modificarile si completérile ul-
terioare, precum si a normelor de aplicare a
acesteia, in domeniul relatiilor de munca si
in domeniul SSM — Trimestrul 111

I1I. CAMPANII NATIONALE
IN DOMENIUL SSM

4. Campanie nationala in domeniul transpor-
turilor rutiere interne de marfa si calatori,

privind respectarea de citre angajatori si lu-
cratori a cerintelor minime de SSM — cod
CAEN 49 — Trimestrul 11

5. Campanie nationala privind verificarea mo-
dului in care se respectd prevederile legale
in domeniul securitatii si sanatatii in munca,
in cadrul unitatilor care au ca obiect de ac-
tivitate cod CAEN 86 — ,,Activititi referitoa-
re la sdnatatea umana“ si cod CAEN 87 —
servicii combinate de ingrijire medicala si
asistentd sociald, cu cazare” — Trimestrele
I-1v

6. Campanie nationala de verificare a modului
in care se respecta prevederile legale la com-
ercializarea articolelor pirotehnice —
07.12.2026 — 08.01.2027

7. Campania nationald ,,Securitatea si sanatatea
in munca se invata 1n scoala si se aplica toata
viata” pentru formarea unei culturi de pre-
venire in randul tinerilor din licee si scoli
profesionale — Trimestrele I-11

8. Campanie nationala pentru verificarea mo-
dului de respectare a prevederilor legale
privind verificarea modului in care sunt res-
pectate cerintele minime pentru Im-
bunatatirea securitatii si sanatatii lucratorilor
de catre angajatorii care desfasoara activi-
tatea In domeniile ,,Captarea, tratarea si dis-
tributia apei” — cod CAEN 3600 si
,Colectarea si epurarea apelor uzate” — cod
CAEN 3700 — Trimestrul III

IV. CAMPANII NATIONALE iN
DOMENIUL SUPRAVEGHERII
PIETEI

9. Campanie nationald de supraveghere a pietei
produselor industriale din domeniul de com-
petenta al Inspectiei Muncii, conform Pro-
gramului sectorial pentru anul 2026,
coordonat de catre Comisia Europeana —
Trimestrele -1V

V. CAMPANII NATIONALE IN
DOMENIUL RELATIILOR
DE MUNCA

10. Campanie privind identificarea si comba-
terea cazurilor de munca nedeclarata si sub-
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11.

12.

13.

14.

declarata in domenii susceptibile utilizarii
frecvente a acesteia (ex: constructii, pro-
tectie si paza, service auto, depozite, co-
mert, restaurante, baruri si alte activitati de
servire a bauturilor, hoteluri si facilitati de
cazare, activitati de jocuri de noroc si pari-
uri etc.) — Trimestrele [-1V

Campanie de verificare a angajatorilor cu
privire la obligatia de a respecta prevederile
art. 11 alin. (1) si (2) din H.G. nr. 295/2025
privind Registrul general de evidentd a
salariatilor — REGES-ONLINE, cu mo-
dificarile si completarile ulterioare —
Trimestrele I-11

Campanie nationala pentru verificarea res-
pectarii prevederilor legale cu privire la
conditiile de functionare si procedura de in-
registrare a agentilor de plasare a fortei de
muncd in strdinatate, potrivit Legii nr.
156/2000 privind protectia cetatenilor
romani care lucreaza in strainatate, repu-
blicata, cu modificarile si completarile ul-
terioare — Trimestrele [-IV

Campanie privind verificarea modului de
respectare de catre angajatori a prevederilor
O.G. nr. 25/2014 privind incadrarea in
munca si detasarea strdinilor pe teritoriul
Romaéniei si pentru modificarea si com-
pletarea unor acte normative privind
regimul strdinilor in Romania, cu modi-
ficarile si completdrile ulterioare -
Trimestrele [-IV

Campanie privind verificarea modului 1n
care se respecta legislatia iIn domeniul re-
latiilor de munca in transportul rutier —
Trimestrele [-IV

V. ACTIUNI IN DOMENIUL SSM

15.

16.

Actiune de control vizand modul de res-
pectare a cerintelor minime de SSM pentru
protectia lucratorilor impotriva riscurilor
legate de expunerea la agenti chimici pe-
riculosi la locul de munca, la angajatori din
toate domeniile de activitate, care detin sau
utilizeaza agenti chimici periculosi la locul
de munca — Trimestrele I1I-IV

Actiune pentru verificarea modului in care
sunt respectate prevederile legale privind

17.

18.

19.

20.

21

SSM, de catre angajatorii care desfasoara
activitati in domeniul ,,Industria alimen-
tard” — cod CAEN 10 — Trimestrele II-111
Actiune de verificare a respectarii preve-
derilor legale in domeniul SSM in agricul-
turd — Trimestrele 1I-111

Actiune de monitorizare privind riscurile
existente la locurile de muncé din intre-
prinderi mijlocii (50-249 lucratori) —
Trimestrele [-1V

Actiune de verificare a respectarii preve-
derilor legale in domeniul SSM, a modului
de utilizare a echipamentelor de munca si a
tehnologiilor de exploatare in parchetele
forestiere, inclusiv la transportul tehnologic
al masei lemnoase pe drumurile forestiere
— CAEN 021 si CAEN 022 — Trimestrele
TI-1IT

Actiune de verificare a modului in care se
respectda prevederile O.U.G. nr. 99/2000
,»privind masurile ce pot fi aplicate in pe-
rioadele cu temperaturi extreme pentru pro-
tectia persoanelor incadrate in munca” —
Trimestrele I-111

. Actiune de control in domeniul SSM la an-

gajatorii care 1si desfasoara activitatea in
domeniul comertului cu ridicata, cu ex-
ceptia comertului cu autovehicule si moto-
ciclete — CAEN 46 — Trimestrele I-111

VII. ACTIUNI IN DOMENIUL

22.

RELATIILOR DE MUNCA

Actiune de identificare si combatere a
cazurilor de munca nedeclarata si subde-
claratd in domeniul prestarilor de servicii
(catering, livrare, curierat etc.), precum si
in domeniul cabinetelor medicale indivi-
duale, policlinici — Trimestrele 1I-IV

Pentru a raspunde prioritatilor de control din

acest an si nu numai, verificati conformitatea re-
latiilor de munca transpusa in aplicatia REGES,
asigurati normele de securitate si sandtate in
munca si oferiti lucratorilor conditii de munca
adecvate.
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