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Laura Pocea, Manager, Tax Payroll - People Services

August a venit, si, odata cu el, si aplicarea pachetului de masuri de austeritate.
Dincolo de vacantele estivale si de pauza necesara, luna august devine un
moment de reflectie strategica pentru mediul de afaceri. O perioada in care
organizatiile — si in mod special echipele de HR — ar trebui sa iasa din ritmul
operativ de zi cu zi si sa priveasca cu luciditate spre a doua jumatate a anului:
cum redesenam organizatia pentru a functiona mai bine, nu doar la costuri mai
mici? Cum regandim munca, echipele si leadershipul, astfel incat sa
raspundem nu doar prezentului, ci si viitorului apropiat?

In realitate, putine organizatii au luxul de a opera schimbari mari in vremuri de
stabilitate. Tocmai perioadele dificile forteaza clarificarea prioritatilor, curatarea
proceselor inutile si reconectarea la esential. lar HR-ul trebuie sa fie arhitectul
acestui proces — cu luciditate, curaj si discernamént. Ce putem face? Investitii
in capabilitati critice, chiar daca bugetele sunt reduse — nu neaparat prin
traininguri scumpe, ci prin mentorat intern, proiecte cross-functionale sau
dezvoltarea middle managementului. Sa redefinim ce inseamna ,performanta”,
in termeni care includ colaborarea, adaptabilitatea si capacitatea de invatare.
Sa dezvoltam inteligenta organizationala prin ascultare activa: focus grupuri,
canale de feedback direct care ne spun unde doare — si unde putem actiona
rapid. Sa pregatim un HR mai digital, mai orientat spre date, mai pregatit sa ia
decizii rapide pe baza de evidenta, nu doar pe intuitie. Si, poate cel mai
important, sa fim noi insine modele de echilibru: lucizi, dar empatici. Fermi, dar
umani. Orientati spre business, dar ancorati in realitatea echipelor.

Crizele sunt rareori un test pe care il trecem individual. Este un test de cultura
organizationala. De capacitate colectiva de raspuns. lar HR-ul este cel care
poate crea cadrul in care aceasta capacitate se dezvolta.

In lunile care urmeaza, va fi usor s fim prinsi intr-un mod reactiv de lucru — s&
raspundem solicitarilor, sa procesam taieri, sa ,stingem incendii”. Dar miza
reald nu este doar sa rezistam. Ci sa iesim din aceasta perioada mai clari, mai
coerenti si mai conectati la ceea ce face organizatia viabila pe termen lung:
oamenii.

Noi vom continua sa va stam aproape. Drept dovada, in numarul de august,
tratam schimbarile intervenite in calculul indemnizatiei de concediu medical.
Ele impun sarcini suplimentare departamentelor de salarizare, prin obligatia de
recalculare a statelor de plata pentru acordarea indemnizatiei actualizate de
concediu medical. De asemenea, exista obligatia de a introduce mentiuni
specifice pe certificatele medicale eliberate pe formatul existent, ce nu includ
toate informatiile actualizate privind procentul aplicat pentru calculul
indemnizatiei aferente codului 01 — Boala obisnuita. Specialistii trebuie sa
urmareasca indeaproape fiecare situatie, astfel incat sa asigure un proces cat
mai usor de inteles si de aplicat de toate partile implicate. Mai multe detalii, in
articolul dedicat.

Va tinem la curent si cu evolutia implementarii Directivei UE privind
transparenta salariale. Aceasta va trebui sa fie pusa in aplicare de organizatii
in mai putin de un an si va aduce schimbari majore pentru angajatorii si
angajatii din toata Uniunea Europeana. Articolul nostru va arata cum se
pregatesc statele UE, care sunt statele ce au publicat proiecte dedicate
transpunerii sau au facut pasi clari in aceasta directie. Pentru detalii, consultati
articolul "Cum se pregatesc statele UE pentru Directiva privind transparenta
salariala”.

Veti mai putea afla si cateva dintre modificarile legislative si va veti intalni cu
consultantul lunii, Laura Pocea.

Ganduri bune si un august plin de idei bune
Madalina

Madalina Racovitan

Partener,
Consultanta Fiscala,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Indemnizatia pentru concediul medical se schimba:
ce presupune adaptarealanoile cerinte

Noile modificari privind modul de calcul al indemnizatiei de concediu medical
impun sarcini suplimentare departamentelor de salarizare, prin obligatia de
recalculare a statelor de plata pentru acordarea indemnizatiei actualizate de
concediu medical. De asemenea, exista obligatia de a introduce mentiuni
specifice pe certificatele medicale eliberate pe formatul existent, ce nu includ
toate informatiile actualizate privind procentul aplicat pentru calculul
indemnizatiei aferente codului 01 — Boala obisnuita. Specialistii trebuie sa
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urmareasca indeaproape fiecare situatie, astfel incat sa asigure un proces cat mai
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Inca din stadiul de proiect, o modificare succinta, dar cu Scopul sau a fost de a aduce clarificari cu privire la

efect major, introdusa prin Legea 141/2025, a ridicat modul in care platitorii de venituri au obligatia de a
intrebari in randul specialistilor in salarizare: cum se vor calcula indemnizatia aferenta concediilor medicale pentru
calcula indemnizatiile pentru concediu medical? Cu ceva incapacitate temporara de munca in urma unor boli

mai multa dificultate ar fi raspunsul pe scurt, insa nu ne obisnuite sau accidente in afara muncii — adica pentru
foloseste. Formularea neclara din Legea 141/2025 privind codul 01. Clarificarile aduc si mai multe intrebari pentru
calculul indemnizatiilor pentru concediile medicale a specialistii in domeniul fiscal.

generat doua interpretari: fie indemnizatia se stabileste pe

baza numarului total de zile de concediu medical pentru Mai exact, este clarificat faptul ca, daca un angajat
acelasi episod de boala, fie se calculeaza separat pentru primeste un certificat de concediu medical initial urmat de
fiecare luna, in functie de zilele de concediu medical certificate de concediu medical eliberate in continuare,
aferente aceleiasi boli. Prin proiectul care avea sa devina, suma zilelor aferente tuturor acestor certificate medicale
dupa 2 din cele 10 zile aferente dezbaterii publice conform eliberate pentru acelasi episod de boala este cea care
CNAS, Ordinul 522, legiuitorul aduce claritate, nu si determina incadrarea intr-una dintre cele trei categorii de
simplificare procesului de calcul. Astfel, in Monitorul Oficial procente pentru plata indemnizatiei. Adica:

nr. 717 din 01 august 2025, a fost publicat Ordinul

522/2025 pentru completarea Normelor de aplicare a a. prin aplicarea procentului de 556% asupra bazei de
prevederilor Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. calcul stabilite conform art. 10 pentru certificatele de
158/2005 privind concediile si indemnizatiile de asigurari concediu medical eliberate pentru o perioada de pana

sociale de sanatate (OUG 158). la 7 zile de incapacitate temporara de munca;
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b. prin aplicarea procentului de 65% asupra bazei de calcul
stabilite conform art. 10 pentru certificatele de concediu
medical eliberate pentru o perioada cuprinséa intre 8 si 14
Zile de incapacitate temporara de munca;

c. prin aplicarea procentului de 75% asupra bazei de calcul
stabilite conform art. 10 pentru certificatele de concediu
medical eliberate pentru o perioada de peste 15 zile de
incapacitate temporaréa de munca.

Exprimarea de mai sus, preluata din OUG 158/2005, este
ambigua. La prima vedere, se poate intelege ca ziua 15 din
cadrul unui episod de boala nu este acoperita de prevederile
legislative - observatie care a circulat in mediul online inca de
la publicarea proiectului de ordin pe site-ul CNAS. Totusi, logica
contextuala ar spune ca ziua 7 este limita maxima pentru care
se acorda primul prag al indemnizatiei, iar ziua 15 este limita
minima pentru care se acorda ultimul prag al indemnizatiei.
Acest mod de interpretare a fost confirmat si de precizarile
CNAS publicate pe site cu privire la modificarile prevazute in
Legea 141/2025. Totusi, fara o modificare a legislatiei, ziua 15
dintr-un episod de boala nu este acoperita prin plata.

Revenind la modul de calcul al indemnizatiei, Ordinul 522
include un exemplu grafic de calcul prin care intareste
mentiunile de mai sus - precizeaza ca aceleasi reguli privind
incadrarea intr-una dintre cele trei categorii de procente de
plata a indemnizatiei, in functie de numarul total de zile de
concediu medical pentru intregul episod de boala, se aplica si
atunci cand certificatele de continuare se extind pe mai multe
luni, ceea ce ar impune recalcularea salariilor. Mai specific,
atunci cand, in cadrul aceluiasi episod de boala, primul
certificat de concediu medical este acordat la sfarsitul unei luni,
iar in luna urmatoare este emis un certificat de prelungire, ceea
ce determina cresterea numarului de zile pentru acelasi episod
si, implicit, a procentului aplicat la baza de calcul, indemnizatia
de concediu medical va fi recalculata.

Modul de calcul al indemnizatiei pentru concediul medical
cod 01 — boala obisnuita. La o prima vedere, tinand cont de
faptul ca data acordarii unui certificat medical in continuare nu
poate fi mai mare decat data la care se termina valabilitatea
certificatelor de concediu medical acordate anterior pentru
aceeasi afectiune, ar putea parea ca aceasta noua

reglementare cu privire la modul de calcul al indemnizatiei de
concediu medical nu ar ridica bariere in calculul de salarii.

Totusi, trebuie sa tinem cont si de situatiile de exceptie, cand
certificatele medicale pot fi eliberate si la o alta data, doar

pentru luna in curs sau luna anterioara, dupa cum urmeaza:

a. in caz de sarcina si lauzie (numai concediu medical pentru
maternitate);

b. pentru perioada de internare in spital;
c. pentru imobilizare in sisteme de imobilizare specifice
aparatului locomotor, numai de catre medicul

ortoped/chirurg;

d. situatii pentru care este necesar avizul medicului expert al
asigurarilor sociale peste 90 de zile;

e. in caz de caranting;
f. pentru pacientii cu afectiuni oncologice.

g. in cazul bolilor infectocontagioase pentru care se impune
masura izolarii, potrivit legii;

h. Tn cazul unor tipuri de arsuri, inclusiv pentru perioada de
recuperare, prevazute la art. 18 alin. (5).

i. pentru ingrijirea pacientului cu afectiuni oncologice;

j. pentru supravegherea si ingrijirea copilului pentru care s-a

dispus masura carantinei sau a izolarii.

k. in caz de deces al beneficiarului sau, dupa caz, al
pacientului cu afectiuni oncologice.

I. pentru certificatele de risc maternal in continuare;
m.in cazul transferului pacientului la alt spital.
Dintre situatiile de mai sus, mentionam ca doar unele pot

genera acordarea de certificate medicale cod 01 care sa aiba
impact asupra modului de calcul al indemnizatiei conform
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noilor reglementari, respectiv perioada de internare in spital,
certificatele acordate pentru imobilizare in sisteme de
imobilizare specifice aparatului locomotor si in caz de transfer
al pacientului la alt spital, intrucat celelalte exceptii genereaza
acordarea de certificate medicale cu un alt cod de indemnizatie
specific fiecarei situatii.

Pentru a stabili posibilitatea unui recalcul, trebuie luata in
considerare si data limita la care angajatii au obligatia
prezentarii la angajator a certificatelor medicale. Regula
generala este ca certificatul de concediu medical se prezinta
platitorului pana cel mai tarziu la data de 5 a lunii urmatoare
celei pentru care a fost acordat. Totusi, situatiile specifice
mentionate mai sus aduc inca o exceptie de la regula generala,

mai exact - cele eliberate in conditiile mentionate se vor depune

la platitor pana la sfarsitul lunii in care s-a eliberat certificatul
medical.

Posibile ipoteze de recalcul. Avand in vedere cele de mai
sus, incercam sa formulam ipoteze pentru situatiile in care
recalculul devine obligatoriu. Sa presupunem ca angajatorul
primeste un certificat medical pentru ultimele 5 zile ale lunii
august. Ulterior, la inceputul lunii septembrie, acelasi angajat
informeaza ca este internat in spital. Spitalul va elibera
certificatul medical doar la externare, cu exceptia cazului in
care perioada de internare se intinde pe mai multe luni, caz in
care este necesara eliberarea unui certificat medical pentru
fiecare luna in parte.

Tinand cont ca angajatul poate prezenta angajatorului
certificatul medical eliberat de spital pana la sfarsitul lunii in
care acesta a fost eliberat (adica in luna septembrie), exista o
posibilitate semnificativa ca angajatorul sa fie nevoit sa
efectueze calculul de salarii anterior momentului in care
salariatul prezinta certificatul medical sau chiar anterior
momentului in care salariatul este externat din spital. in aceste
conditii, la momentul calculului de salarii, angajatorul nu are
cunostinta asupra modului in care va fi eliberat certificatul
medical si daca exista posibilitatea ca acesta sa fie acordat
pentru acelasi episod de boala pentru care salariatul a primit
cele 5 zile de concediu medical la sfarsitul lunii august.

Cu alte cuvinte, angajatorul va calcula indemnizatia aferenta
concediului medical din luna august tindnd cont de numarul de

zile pentru care are documente justificative, respectiv va aplica
procentul de 55% asupra bazei de calcul, va calcula salariul
angajatului si va face raportarile interne necesare in
consecinta.

Ulterior, salariatul prezinta certificatul medical eliberat in
continuarea celui din luna august, pentru alte 11 zile. in aceste
conditii, angajatorul va trebui sa redeschida calculul lunii
anterioare pentru procesarea corecta, cu procentul de 75%,
pentru cele 5 zile de la sfarsitul lunii august, intrucat intregul
episod de boala a generat eliberarea de certificate medicale
pentru 16 zile.

O situatie care ar putea fi mai greu de intalnit in practica, insa
nu imposibila, este cea in care salariatul care are 5 zile de
concediu medical la sfarsitul lunii august sa primeasca doar
dupa data de 25 septembrie certificatul de concediu medical
eliberat in continuarea celui din august. Diferenta in aceasta
situatie consta in necesitatea depunerii declaratiei D112
aferente lunii august cel tarziu pe data de 25 a lunii urmatoare.
Ulterior, dupa primirea si confirmarea corectitudinii certificatului
medical eliberat in septembrie, precum si a modului de calcul
al indemnizatiei aferente zilelor de la sfarsitul lunii august,
angajatorul va efectua recalculul si va depune o declaratie
D112 rectificativa. Aceasta situatie ar genera sume aditionale
de plata aferente contributiilor sociale si impozitului pe venit ca
urmare a majorarii indemnizatiei brute de concediu medical.
Mai mult, pentru aceste obligatii de plata, angajatorului i se vor
impune si penalitati si dobanzi. in acest context, se pune
intrebarea daca principiul fiscalitatii cu privire la certitudinea
impunerii este in continuare respectat.

Camera Consultantilor Fiscali (CCF) a transmis, pe data de 7
august, o adresa catre ANAF si Ministerul de Finante in care
precizeaza ca este imperios necesar ca angajatorii sa nu
plateasca dobanzi si penalitati de intarziere pentru diferentele
de obligatii fiscale rezultate exclusiv din aplicarea modificarilor
legislative privind plata concediilor medicale cod 01. Astfel,
solicita introducerea in declaratia D112 a unei optiuni de
evidentiere a motivului rectificarii, respectiv “recalcul
indemnizatii concedii medicale — cod 01, conform modificarilor
legislative” sau a unor optiuni clare si transparente privind
cauzele rectificarii, care sa permita evidentierea distincta a
cazurilor de rectificare generate de modificari legislative sau de
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depunerea cu intarziere a documentelor justificative de catre
salariati. De asemenea, CCF solicita si modificarea prevederilor
Codului de procedura fiscala, pentru a asigura un tratament
fiscal corect si echitabil in cazurile in care calculul de obligatii
fiscale pe perioade precedente si rectificarile declaratiilor fiscale
sunt impuse de aplicarea unor prevederi legale. Ordinul privind
aprobarea modelului, continutului, modalitatii de depunere si de
gestionare a formularului 112 dupa introducerea modificarilor
legislative cu privire la baza de calcul a certificatelor medicale
nu a fost inca publicat la data prezentului articol, astfel ca
modul in care propunerile CCF vor fi luate in considerare
ramane inca incert.

Modificari legislative conexe — modelul unic al certificatului
medical. Modificarile legislative aduc clarificari si cu privire la
modelul unic al certificatului medical care va fi modificat in
concordanta cu noile prevederi ale OUG 158, si anume prin
adaugarea a doua rubrici cu procentele de plata 55% si 65% si
modificarea in consecinta si a informatiilor de pe verso-ul
certificatului medical cu privire la codul

"01 Boala obisnuita .............. 55% [ 65% /1 75%".

De asemenea, Ordinul 523/2025 prevede ca pana la epuizarea
stocului existent de certificate medicale, angajatorii nu trebuie
sa bifeze rubrica “Procent de plata” pentru certificatele
medicale cod 01, ci trebuie sa noteze la rubrica “Observatii”
sintagma “01 Boala obisnuita” urmata de procentul aferent
corespunzator asupra bazei de calcul de 55% sau 65% sau
75%, stabilit in conformitate cu noile reguli de calcul aplicabile
de la 01 august 2025.

in loc de concluzie. Analiza modificarilor legislative privind
modul de calcul al indemnizatiei de concediu medical releva
provocarile semnificative cu care se confrunta angajatorii in
gestionarea calculului de salarii. Aceste schimbari impun o
atentie sporita din partea departamentelor de salarizare pentru
a asigura corectitudinea calculului indemnizatiilor si respectarea
prevederilor actuale. Noile reglementari ridica gradul de
complexitate al procesului de determinare a indemnizatiei de
concediu medical, necesitand o recalculare a statelor de plata
in functie de numarul total de zile de concediu medical pentru
fiecare episod de boala. Pe cale de consecinta, acest recalcul
conduce la necesitatea ajustarii salariilor si a raportarilor
interne, cel putin.

Astfel, recomandam mentinerea unei comunicari deschise atat
cu departamentul de salarizare, pentru a asigura cunostintele
tehnice necesare efectuarii acestor calcule, cat si cu salariatii.
Este important sa explicam salariatilor cum sunt afectati de
aceste modificari si sa subliniem necesitatea ca angajatorul sa
fie informat cat mai rapid despre obtinerea unui certificat
medical. Gestionarea situatiilor de exceptie necesita proceduri
clare, asigurandu-se ca angajatorii sunt pregatiti sa raspunda
rapid si eficient la aceste cazuri.

Mai mult, angajatorii trebuie sa acorde o atentie deosebita in
special certificatelor medicale acordate inclusiv pentru ultima zi
a lunii in curs, intrucat in continuarea acestora pot fi eliberate
certificate medicale valabile pentru luna urmatoare, care ar
putea conduce la recalcularea indemnizatiei initiale de
concediu medical. Pentru a evita situatii de recalcul, angajatorii
pot solicita salariatilor si certificatul medical eliberat pentru luna
urmatoare, intrucéat, asa cum am mentionat mai sus, exista
posibilitatea ca angajatul sa fi obtinut deja atat certificatul
medical initial, cat si pe cel eliberat in continuare.

Pe de alta parte, in situatia in care data platii salariilor este
stabilita in primele zile lucratoare ale lunii urmatoare sau chiar
la finalul lunii in curs, numarul de recalcule va fi considerabil
mai mare. Din acest punct de vedere, recomandarea noastra
este de a stabili o data fixa pentru a face recalculul, tindnd cont
de limitarile impuse de raportarile catre grup, daca este cazul,
dar si de limitarile fiscale din Romania cu privire la termenele
de declarare. Ca exemplu, o companie care are data platii in
ultima zi lucratoare a lunii poate stabili ca data de recalcul,
daca va fi cazul, perioada 18 — 20 ale lunii urmatoare, daca nu
exista alte limitari interne. In aceasta situatie, va exista un timp
suficient pentru colectarea cat mai multor certificate medicale
care ar putea determina aplicarea unui procent diferit de calcul
asupra bazei de calcul si se va diminua posibilitatea necesitatii
unui alt recalcul pentru aceeasi luna.

O astfel de abordare, chiar daca ar ridica volumul de activitate
al departamentelor de salarizare, ar putea contura un proces
mai stabil decat situatia in care s-ar impune un recalcul imediat
dupa primirea unui nou certificat medical. Totodata, daca
alegeti aceasta abordare, consideram necesar sa informati
salariatii cu privire la data la care vor primi diferentele de plata
rezultate in urma recalculelor indemnizatiilor de concediu
medical, daca va fi cazul, in functie de decizia interna.
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in ceea ce priveste modul de completare a certificatelor
medicale, recomandam completarea celor care sunt eliberate in
continuare pe formatul vechi doar dupa confirmarea procentului
de plata a indemnizatiei, in functie de numarul total de zile de
concediu medical acordate pentru acelasi episod de boala. In
acest mod, diminuati riscul de a rectifica inscrisurile de pe
certificatele medicale si de a complica intelegerea informatiilor
notate pe certificatul medical care, in final, pot conduce la
dificultati in recuperarea sumelor platite din FNUASS.

In concluzie, pentru a naviga cu succes prin aceste provocari,
angajatorii ar trebui sa isi revizuiasca procesele interne de
salarizare pentru a integra noile cerinte legislative. Este esential
sa se asigure ca sistemele de calcul sunt actualizate si ca
personalul este instruit corespunzator, acesta fiind primul pas in
asigurarea unui proces de calcul conform, dar, la fel de
importanta este o comunicare cu salariatii pentru a fi informati
cu privire la modificarile legislative si impactul acestora asupra
ambelor parti din raportul de munca.
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Termen limita- lunie 2026:
Cum se pregatesc statele UE pentru
Directiva privind transparenta salariala

Directiva UE privind transparenta salariala, ce trebuie sa fie pusa in aplicare de
organizatii in mai putin de un an, va aduce schimbari majore pentru angajatorii
si angajatii din toata Uniunea Europeana. Cu termenul pentru transpunere in
legislatia nationala apropiindu-se, peisajul european este inca mixt: cateva state
au publicat proiecte dedicate transpunerii sau au facut pasi clari, in timp ce

Claudia Stan

Associate Director,

multe altele sunt inca in consultari ori pregatesc proiectele pentru final de an.

Tax People Services

Printre statele care au facut pasi concreti se numara
Belgia, Finlanda, Irlanda, Lituania, Malta, Olanda,
Polonia si Suedia.

Cum este normal, exista multe puncte comune —
principiile cheie ale Directivei: angajatorii trebuie sa
informeze candidatii despre salariul sau intervalul
salarial pentru postul oferit, iar intrebarile legate de
salariul anterior sunt interzise pentru a preveni
perpetuarea inegalitatilor. Angajatii au dreptul sa ceara
informatii clare despre salariul propriu si comparatii cu
colegii de acelasi sex care ocupa pozitii similare.

in plus, companiile sunt obligate s& implementeze
structuri de remunerare bazate pe criterii obiective si
sa raporteze periodic diferentele salariale dintre femei
si barbati, iar in cazul in care aceste diferente
depasesc 5%, trebuie sa initieze o evaluare comuna si

sa adopte masuri corective. Angajatii care solicita informatii
sunt protejati impotriva oricaror represalii, iar angajatorii au
obligatia sa demonstreze ca nu exista discriminare
salariala.

Pe de alta parte, cum era de asteptat, fiecare stat membru
planuieste sa o transpuna intr-o forma adaptata contextului
national, pornind de la cerintele minime ale actului
european.

De exemplu, in Belgia, legislatia prevede ca salariul sa fie
clar mentionat in anunturile de angajare, desi directiva nu
impune aceasta obligativitate. Belgia a fost de altfel primul
stat membru care a transpus Directiva (UE) 2023/970, cu
aplicare de la 1 ianuarie 2025, insa deocamdata doar
pentru angajatorii aflati sub jurisdictia Fédeération
Wallonie-Bruxelles. Transpunerea s-a facut prin modificarea
Decretului din 2008 privind combaterea discriminarii,
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introducand obligatii precum indicarea salariului sau intervalului
salarial in anunturile de angajare, interdictia de a solicita
istoricul salarial si dreptul anual al angajatilor de a primi
informatii privind criteriile de remunerare.

Irlanda a ales de asemenea sa ceara angajatorilor afisarea
intervalului salarial inca de la momentul anuntului de angajare.
De altfel, prin proiectul de act normativ care transpune directiva
europeana, Irlanda extinde masurile deja existente prin Gender
Pay Gap Information Act din 2021, aplicabil angajatorilor cu
peste 50 de salariati.

Pe de alta parte, Finlanda implementeaza Directiva UE prin
modificarea unor acte normative nationale, printre care Legea
egalitatii intre femei si barbati, si isi propune sa respecte strict
cerintele minime ale actului european, fara a introduce obligatii
suplimentare.

In Polonia, data amintita pentru punerea in aplicare ar fi
decembrie 2025, insa legislatia introduce deocamdata primele
reguli privind transparenta salariala, aplicabile exclusiv etapei
de recrutare. Masurile reprezinta o transpunere partiala a
Directivei si vizeaza obligatia de informare privind salariul sau
intervalul salarial in scris, interdictia intrebarilor despre istoricul
salarial si nevoia de a avea anunturi si titluri de post neutre de
gen. Pe de alta parte, insa, Guvernul polonez a anuntat ca va
urma o etapa secundara de implementare a directivei pana in
2026, in care se vor introduce masuri extinse privind egalitatea
de remunerare.

Desi nu a publicat inca un proiect de aplicare a Directivei
transparentei, Franta a anuntat un plan accelerat pentru
implementare anul acesta, ce va presupune inclusiv reformarea
indexului de egalitate salariala, cu o raportare automata.
Deocamdata, sanctiunile nu sunt clar stabilite, dar, potrivit
declaratiilor Guvernului, vor fi severe pentru a descuraja
nerespectarea regulilor.

Si Guvernul de la Berlin a anuntat ca adaptarea legislatiei se
face prin modificarea legii existente privind transparenta
salariilor (Entgelttransparenzgesetz). Desi proiectul initial
intarzie, a fost constituita o comisie de lucru, iar propunerile
acesteia sunt asteptate spre finalul lunii octombrie 2025.

Nici Romania nu a publicat inca un proiect de lege pentru
transpunerea directivei, desi autoritatile au reiterat
necesitatea transpunerii pana in iunie 2026 si pregatirea
angajatorilor pentru noile obligatii.

lata ca in timp ce unele state membre avanseaza rapid cu
transpunerea Directivei privind transparenta salariala,
altele, inclusiv Romania, se afla inca in faza de pregatire
legislativa. Cu toate acestea, trebuie sa tinem cont de faptul
ca cele mai multe cerinte vor deveni aplicabile imediat ce
legea nationala intra in vigoare, cu primele raportari in 2027
pentru datele din 2026, in cazul companiilor cu cel putin
150 de angajati.

Prin urmare, 2025 este anul pregaitirilor, iar auditarea
schemelor de remunerare, revizuirea sau stabilirea
arhitecturii posturilor bazate pe criterii neutre de evaluare a
muncii de ,valoare egala”, stabilirea unor canale de dialog
cu reprezentantii lucratorilor sunt pasi esentiali in proces.

Directiva nu este doar o obligatie legala, ci si o oportunitate
de a construi organizatii mai echitabile, transparente si
aliniate la valorile europene.
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in Monitorul Oficial nr. 638 din 7 iulie 2025 a
fost publicata Legea nr. 123 privind
aprobarea Ordonantei de urgenta a
Guvernului nr. 112/2023 pentru modificarea
si completarea Ordonantei de urgenta a
Guvernului nr. 194/2002 privind regimul
strainilor in Romania.

in Monitorul Oficial nr. 660 din 14 iulie 2025
a fost publicata Legea nr. 131 privind
aprobarea Ordonantei de urgenta a
Guvernului nr. 26/2025 pentru modificarea
si completarea unor acte normative din
domeniul pensiilor private.

in Monitorul Oficial nr. 679 din 21 iulie 2025
a fost publicata Decizia Nr. 101 din 27
februarie 2025 referitoare la exceptia de
neconstitutionalitate a Ordonantei de
urgenta a Guvernului nr. 3/2019 privind
esalonarea platii drepturilor salariale
restante pentru unele categorii de personal
din sistemul justitiei.

Curtea Constitutionala a fost sesizata cu exceptia de
neconstitutionalitate a OUG nr. 3/2019, care prevedea
esalonarea platii unor drepturi salariale restante pentru
anumite categorii de personal din sistemul justitiei. Autorii

exceptiei au sustinut ca aceasta ordonanta incalca dreptul la un
salariu stabilit prin lege, principiul egalitatii si accesul liber la
justitie.

Curtea a analizat argumentele si a constatat ca, desi statul are
obligatia de a asigura plata drepturilor salariale, poate totusi sa
reglementeze modalitatea si calendarul platii acestora, in
functie de constrangerile bugetare, fara a incalca principiile
constitutionale, atata timp céat nu se anuleaza drepturile
recunoscute prin hotarari judecatoresti definitive.

Prin urmare, Curtea a respins exceptia de neconstitutionalitate,
retindnd ca OUG nr. 3/2019 nu contravine Constitutiei,
deoarece nu suprima drepturile salariale, ci doar stabileste un
calendar de plata esalonata, justificat de situatia financiara a
statului.

OUG nr. 3/2019 privind esalonarea platii drepturilor salariale
restante pentru unele categorii de personal din sistemul justitiei
este constitutionald, iar exceptia a fost respinsa ca
neintemeiata.




in Monitorul Oficial nr. 687 din 23 iulie 2025
a fost publicat Ordinul nr. 4.564 al
ministrului educatiei si cercetarii privind
completarea anexei la Ordinul ministrului
educatiei si cercetarii nr. 4.336/2025 pentru
aprobarea Listei nominale a beneficiarilor
Legii nr. 269/2004 privind acordarea unui
ajutor financiar in vederea stimularii
achizitionarii de calculatoare si venitul
maxim brut lunar pe membru de familie
pentru care se acorda ajutorul financiar,
pentru anul 2025.

Scopul ordinului este de a asigura sprijinul financiar
necesar elevilor si studentilor proveniti din familii cu venituri
reduse, pentru a facilita accesul la tehnologie si resurse
educationale digitale.

in Monitorul Oficial nr. 691 din 24 iulie 2025
a fost publicat Ordinul nr. 3.607 privind
aprobarea Schemei de ajutor de minimis
,Antreprenoriat pentru persoanele cu
dizabilitati”’, aferenta Programului
Incluziune si demnitate sociala, prioritate:
P07. Sprijin pentru persoanele cu
dizabilitati, obiectiv specific: ESO4.8.
Favorizarea incluziunii active in vederea
promovarii egalitatii de sanse, a
nediscriminarii si a participarii active,
precum si in vederea imbunatatirii
capacitatii de insertie profesionala, in
special in randul grupurilor defavorizate
(FSE+), actiunea 7.1. Angajarea si
mentinerea persoanelor cu dizabilitati pe
piata muncii.

Schema are ca scop principal sprijinirea incluziunii active,
promovarea egalitatii de sanse, combaterea discriminarii Si
cresterea participarii persoanelor cu dizabilitati pe piata
muncii. Prin aceasta schema, se urmareste imbunatatirea
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capacitatii de insertie profesionala a persoanelor cu dizabilitati,
in special a celor din grupuri defavorizate.

Beneficiarii schemei sunt persoanele cu dizabilitati care doresc
sa initieze sau sa dezvolte activitati antreprenoriale, precum si
entitati juridice care angajeaza persoane cu dizabilitati sau
dezvolta proiecte pentru integrarea acestora pe piata muncii.

Ajutorul de minimis consta in finantare nerambursabila acordata
pentru:

¢ Infiintarea de noi afaceri sau dezvoltarea celor existente de
catre persoane cu dizabilitati;

¢ Achizitia de echipamente, tehnologii asistive, adaptarea
locurilor de munca;

1 Activitati de formare profesionala, mentorat si consiliere
pentru antreprenoriat;

* Alte masuri care faciliteaza angajarea si mentinerea
persoanelor cu dizabilitati pe piata muncii.

Schema stabileste criteriile de eligibilitate, plafonul maxim al
ajutorului de minimis acordat fiecarui beneficiar, procedura de
depunere si evaluare a proiectelor, precum si obligatiile
beneficiarilor pe durata implementarii proiectelor.

Prin implementarea acestei scheme, se urmareste cresterea
numarului de persoane cu dizabilitati care devin antreprenori
sau sunt integrate pe piata muncii, reducerea excluziunii sociale
si imbunatatirea calitatii vietii acestora.




in Monitorul Oficial nr. 695 din 24 iulie 2025
a fost publicata Ordonanta nr. 11 pentru
modificarea si completarea Legii nr.
207/2015 privind Codul de procedura
fiscala.

Listam mai jos cateva dintre modificarile importante:

¢ Procedura amiabila: Se introduce posibilitatea anularii
sau modificarii actului administrativ fiscal care a initiat o
procedura amiabila, in urma emiterii unei decizii de
solutionare conform articolului 282 alin. (13). De
asemenea, se detaliaza procedura amiabila, inclusiv
implicarea ANAF in negocieri cu autoritatile competente
ale altor state pentru eliminarea dublei impuneri care
contravine conventiilor internationale.

¢ Acordul de pret in avans: Se permite extinderea
valabilitatii acordului de pret in avans pentru o perioada
anterioara celei acoperite initial, pana la cinci ani fiscal
anteriori anului in care s-a depus cererea. Aceasta
extindere se aproba de catre organul fiscal competent,
iar Tn situatia in care cererea este in curs de solutionare
si in paralel se desfasoara o inspectie fiscala, inspectia
poate fi suspendata.

* Suspendarea inspectiei fiscale: Inspectia fiscala poate
fi suspendata in cazul emiterii unui acord de pret in
avans, iar termenul de suspendare este de maximum 6
luni, cu exceptiile prevazute pentru anumite situatii.

Aceste modificari sunt parte a eforturilor Romaniei de a se
alinia la standardele OCDE si de a imbunatati mecanismele
de solutionare a litigiilor fiscale, contribuind astfel la
procesul de aderare la organizatie.
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in Monitorul Oficial nr. 697 din 25 iulie 2025 a
fost publicata Decizia nr. 152 din 27 martie
2025 referitoare la exceptia de
neconstitutionalitate a dispozitiilor art. 39 alin.
(1) si (4) din Legea-cadru nr. 153/2017 privind
salarizarea personalului platit din fonduri
publice.

Curtea Constitutionala a fost sesizata cu exceptia de
neconstitutionalitate a prevederilor art. 39 alin. (1) si (4) din
Legea-cadru nr. 153/2017, care reglementeaza modul de
acordare a sporurilor pentru conditii de munca pentru
personalul platit din fonduri publice.

Autorii exceptiei au sustinut ca aceste dispozitii ar incalca
principiul egalitatii in drepturi si dreptul la un salariu echitabil,
intrucat ar permite diferente nejustificate intre categoriile de
personal sau ar limita anumite drepturi salariale.

Curtea Constitutionala a analizat argumentele si a constatat ca
prevederile criticate nu contravin Constitutiei. Curtea a retinut
ca legiuitorul are competenta de a stabili conditiile si criteriile de
acordare a sporurilor, iar diferentierile prevazute de lege sunt
justificate de natura activitatii si de specificul conditiilor de
munca. De asemenea, Curtea a subliniat ca nu se aduce
atingere dreptului la salarizare, iar principiul egalitatii este
respectat, intrucat tratamentul juridic diferit are o justificare
obiectiva si rezonabila.




in Monitorul Oficial nr. 699 din 25 iulie 2025
a fost publicata Legea nr. 141 privind unele
masuri fiscal-bugetare.

Dintre acestea, cele mai importante modificari sunt cele cu
privire la:

«

contributia de asigurari de sanatate (fiind vizate
persoanele care nu mai sunt exceptate de la plata
contributiei de asigurari sociale de sanatate, precum si
persoanele co-asigurate)

calculul indemnizatiei de concedii medicale pentru
incapacitate temporara de munca cauzata de boli

obisnuite

cresterea cotei de impozit pe dividende la 16%

Mai multe detalii despre modificari puteti gasi aici.
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Experienta mea in KPMG a inceput in urma cu trei ani, iar
cea in payroll si HR admin in urma cu sapte ani. Pe parcursul
acestei perioade, am trecut de la etapa de junior la cea de
supervizare. in prezent sunt Manager in departamentul de
People Services — Payroll Services al KPMG in Romania.

Ce fac mai exact? Ai putea crede ca activitatea mea zilnica se
rezuma la calculul salariilor. Desi exista si astfel de zile,
adevarul este ca activitatea mea este mult mai diversificata.
De multe ori, analizez politicile de beneficii pentru a identifica
cele mai eficiente solutii fiscale, cu scopul de a reduce
costurile angajatorului si de a maximiza avantajele pentru
angajati. Alteori, revizuiesc calculele salariale ale altor
companii, realizate fie intern, fie de alte entitati, pentru a
verifica corectitudinea acestora si pentru a evidentia
eventualele riscuri la care se expun companiile din cauza
unor erori de procesare. Sunt si zile in care evaluez procesele
interne de payroll ale diferitelor companii, identificand
modalitati de eficientizare si imbunatatire a fluxurilor de lucru.
lar toate aceste activitati sunt posibile datorita unei echipe
dedicate, pasionate de invatare continua si deschisa la noi
provocari.

In aceasta perioadd, am avut oportunitatea sa colaborez cu
organizatii de toate dimensiunile, ceea ce mi-a permis sa

inteleg provocarile specifice diverselor sectoare de activitate
si sa ofer solutii adaptate fiecarui client.

Sunt implicata activ in a oferi consultanta cu privire la
contributiile sociale obligatorii si impozitul pe veniturile din
salarii, asigurandu-ma ca fiecare client beneficiaza de
informatii legislative actualizate si de suportul necesar pentru
a ramane in conformitate cu reglementarile in vigoare. De
asemenea, ofer asistenta in administrarea resurselor umane,
contribuind la dezvoltarea unor procese interne eficiente si
sigure. Obiectivul meu nu este doar cel de a livra servicii de
calitate, ci si cel de a aduce valoare adaugata pentru clienti.

Stim cu totii rolul esential pe care il are in organizatie un
proces de payroll si HR admin conform cu legislatia in
vigoare, fara brese si prompt: de la asigurarea unei salarizari
corecte si la timp - care contribuie direct la satisfactia si
motivarea angajatilor, pana la asigurarea unei imagini clare a
costurilor de munca, fara riscurile de sanctiuni, penalitati sau
litigii. Daca vrei sa afli cum poti transforma procesele de
payroll si HR admin intr-un avantaj competitiv sau ai nevoie
de o confirmare a modului de lucru actual, sunt aici sa iti ofer
servicii personalizate, adaptate nevoilor tale. Ma poti contacta
oricand — [pocea@kpmg.com, pentru a discuta despre cum
putem colabora pentru a-ti atinge obiectivele de business!
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Toate informatiile prezentate au un caracter general si
nu sunt destinate a se adresa conditiilor specifice unei
anumite persoane fizice sau juridice. Desi incercam
sa furnizam informatii corecte si de actualitate, nu
exista nici o garantie ca aceste informatii vor fi corecte
la data la care sunt primite sau ca vor continua sa
ramana corecte in viitor. Nu trebuie sa se actioneze
pe baza acestor informatii fara o asistenta
profesionala competenta in urma unei analize atente a
circumstantelor specifice unei anumite situatji de fapt.
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