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Andra Livia Dicu, Associate Manager, Payroll Services

»,Rage bait” este, potrivit Dictionarului Oxford, cuvantul anului 2025, si se refera la
acel continut digital menit sa starneasca furie, sa ne provoace, pentru a obtine
vizualizari si interactiuni. De fapt, rage bait-ul ne avertizeaza ca, in era digitala, nu
conteaza doar ce transmitem, ci si cum rezoneaza mesajul in inimile oamenilor,
subliniind cat de vulnerabili suntem la mesaje incarcate emotional.

Or, pentru departamentele de resurse umane, mesajul este clar: cultura
organizationala trebuie sa ramana autentica, comunicarea interna trebuie sa
inspire fara sa provoace reactii impulsive, iar leadership-ul trebuie sa modeleze
empatia digitala, astfel incat nu doar sa evite ,rage bait”, ci sa promoveze subiecte
relevante, transparente si bine fundamentate.

Cu alte cuvinte, trebuie redus zgomotul emotional din comunicarile interne, cu
alocarea unui spatiu clar pentru date, context si dialog real. Managerii trebuie
educati asupra impactului mesajelor incarcate de emotie, comunicarea trebuie sa
fie clara si empatica, cu sesiuni de informare si beneficii compensatorii, care sa
arate ca organizatia ramane aproape de angajati. Astfel, transformam
incertitudinea in incredere si pastram coeziunea echipelor.

As mai propune si initiative de bunastare digitala, adica de deconectare
constienta, sesiuni de digital detox si asigurarea unor spatii sigure pentru
exprimare.

Dar sa revenim in Romania, unde, din punctul meu de vedere, instabilitate a fost
cuvantul anului 2025. Modificarile fiscale au venit in valuri, aproape peste noapte,
si au impactat direct vietile oamenilor: schimbari la CAS, TVA, CASS si eliminarea
facilitatilor din IT, constructii sau agricultura.

Ce putem face in 20267 Sa transformam ,rage bait” intr-un catalizator pozitiv: sa
promovam o culturd unde informatia sa fie corecta, ca sa poata genera incredere,
iar taxele sa devina contexte in care sprijinul HR sa conteze cu adevarat. Angajatii
trebuie sustinuti prin comunicare transparenta si solutii concrete, inclusiv utilizarea
inteligenta a beneficiilor extrasalariale, pentru a le reda stabilitatea financiara
intr-un an plin de provocari.

De altfel, chiar in numarul din decembrie, va vom vorbi despre voucherele si
indemnizatia de vacanta, ce conduc, mai ales in aceasta luna, in topul celor mai
apreciate instrumente pentru motivarea si fidelizarea angajatilor. Si cum, in
contextul modificarilor legislative si al clarificarilor recente, este esential sa
cunoastem regimul fiscal aplicabil acestor beneficii si conditiile in care pot fi
acordate, va propunem un articol plin de exemple de buna practica.

Cu totii am fost martorii trecerii Inteligentei artificiale si, mai ales a GenAl de la
promisiuni la aplicare concreta. Va recomand sa vedeti cum arata perceptiile
angajatilor privind utilitatea si etica Al, ce le influenteaza asteptarile de cariera si
dorinta de formare, in articolul ce dezvolta cel mai recent sondaj OECD — ,Hub
pentru bunastare digitalad”, pentru a afla cum influenteaz& departamentele de HR.
n paralel, veti vedea si cum studiul international Trust, Attitudes and Use of
Artificial Intelligence, realizat de KPMG si Universitatea din Melbourne, subliniaza

ca adoptia Al este masiva, insa increderea ramane o provocare majora.

Tot in numarul din decembrie veti afla care sunt clarificarile esentiale in dreptul
muncii privind compensatia datorata salariatului pentru acordarea cumulata a
repausului saptamanal, in materialul dedicat, realizat de colegii de la KPMG Legal.
Va veti intalni cu consultantul lunii — Andra Dicu, Associate Manager, Payroll
Services, si veti afla care sunt cele mai importante modificari legislative din
noiembrie.

Pana ne vom reintalni, un an plin de inspiratie si realizari va doresc,
Madalina

Madalina Racovitan

Partener,
Consultanta Fiscala,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Beneficiile de vacantain sezonul rece:
regulifiscale siaspecte esentiale
pentru angajatori siangajati

Decembrie este luna in care beneficiile extrasalariale revin in prim-plan, iar
voucherele si indemnizatia de vacanta conduc in topul celor mai apreciate
instrumente pentru motivarea si fidelizarea angajatilor. Dar, in contextul
modificarilor legislative si al clarificarilor recente, este esential sa cunoastem
regimul fiscal aplicabil acestor beneficii si conditiile in care pot fi acordate.

Alina Stoica

Senior Manager,
Tax GMS and Human Capital

Cadrul legal si tratamentul fiscal al Conform Codului Fiscal, voucherele de vacanta acordate

voucherelor de vacanta. Potrivit OUG nr. potrivit legii reprezinta avantaje asimilate salariilor.

8/2009, angajatorii care incadreaza personal Totusi, regimul fiscal este unul favorabil:

prin contract individual de munca pot acorda,

in conditiile legii, vouchere de vacanta pentru ¢ Impozit pe venit: Voucherele de vacanta acordate

recuperarea si intretinerea capacitatii de munca potrivit legii sunt considerate avantaje asimilate salariilor

a salariatilor. Potrivit Legii nr. 165/2018, si sunt supuse impozitului pe venit la nivelul angajatului.

voucherele de vacanta sunt bilete de valoare

care se acorda angajatilor pentru acoperirea ¢ Contributii sociale: Voucherele de vacanta nu se

cheltuielilor ocazionate de efectuarea includ in baza de calcul a contributiilor de asigurari

concediului de odihna in regim de turism intern. sociale (CAS) si a contributiei asiguratorii pentru munca
(CAM). Totusi, valoarea acestora se include in baza de

Or, interpretarea sintagmei ,care se acorda calcul a contributiei de asigurari sociale de sanatate

angajatilor”, presupune ca doar angajatorul legal (CASS).

al salariatului poate acorda vouchere de

vacanta. Spre exemplu, in cazul personalului in Astfel, voucherele de vacanta acordate potrivit legii sunt

leasing, angajatorul este societatea de leasing exceptate de la CAS si CAM, dar sunt supuse impozitului

de personal, nu compania beneficiara/utilizatorul. pe venit si CASS.
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Exemplu practic 1: Vouchere de vacanta acordate unui angajat
O societate acorda unui angajat vouchere de vacanta in
valoare de 8.620 lei in 2025 (nivelul castigului salarial mediu
brut pentru acel an). Suma este supusa impozitului pe venit si
CASS, dar nu intra in baza de calcul a CAS sau CAM. Pe statul
de plata, suma se evidentiaza distinct, iar retinerile se aplica
doar pentru impozit pe venit si CASS. Daca angajatul
beneficiaza de vouchere de vacanta, nu poate primi si alte
beneficii turistice neimpozabile in acelasi an.

Exemplu practic 2: Vouchere de vacanta pentru personal in
leasing

O companie de leasing de personal acorda vouchere de
vacanta salariatilor sai, care presteaza activitate la o companie
utilizatoare. Tn acest caz, doar compania de leasing, in calitate
de angajator legal, poate acorda voucherele. Daca acestea
sunt acordate potrivit legii, salariatii beneficiaza de acelasi
regim fiscal: se datoreaza impozit pe venit si CASS, dar nu
CAS sau CAM pentru sumele acordate in limita plafonului
anual.

Indemnizatia de vacanta — regim fiscal. Indemnizatia de
vacanta are un tratament fiscal similar salariului. Astfel, aceasta
indemnizatie este considerata venit asimilat salariului si se
supune impozitului pe venit (10%), fiind inclusa integral in baza
de calcul a tuturor contributiilor obligatorii - CAS (25%), CASS
(10%) si CAM (2,25%).

Exemplu practic 3: Indemnizatie de vacantéa

Un angajat primeste o indemnizatie de vacanta de 5.000 lei.
Suma este tratata ca venit salarial si se supune tuturor taxelor
salariale, fiind evidentiata pe statul de plata alaturi de celelalte
venituri.

Servicii turistice si/sau de tratament — regim fiscal. Codul
Fiscal prevede ca anumite venituri, inclusiv contravaloarea
serviciilor turistice si/sau de tratament (inclusiv transportul pe
perioada concediului), acordate de angajator pentru angajatii
proprii si membirii de familie, nu reprezinta venit impozabil in
limita unui plafon lunar de 33% din salariul de baza (cumulat cu
alte beneficii prevazute in Codul Fiscal). Totusi, aceasta
facilitate nu se aplica angajatilor care beneficiaza de vouchere

de vacanta in acelasi an fiscal. De asemenea, este foarte
important ca aceste beneficii sa fie mentionate in contractul
individual de munca, regulamentul intern, sau primite in baza
unor legi speciale si/sau finantate din buget pentru a putea
beneficia de acest tratament fiscal favorabil.

Exemplu practic 4: Servicii turistice acordate ca beneficiu
neimpozabil

Un angajator ofera unui angajat servicii turistice in valoare de
2.000 lei/luna, in limita plafonului de 33% din salariul de
baza. Suma nu este impozitata si nu intra in baza de calcul a
contributiilor sociale, cu conditia ca angajatul sa nu fi primit
vouchere de vacanta in acelasi an.

Recomandari si concluzii. Pentru angajatori, voucherele de
vacanta raman un instrument eficient de motivare si
fidelizare a salariatilor lor, insa succesul acestui beneficiu
depinde de o planificare bugetara atenta si de o informare
fiscala corecta. Este esential sa includeti costurile cu
voucherele si indemnizatiile de vacanta in bugetul anual, sa
monitorizati cu atentie beneficiile acordate si sa respectati
plafonul anual stabilit prin lege. De asemenea, nu trebuie sa
cumulati voucherele de vacanta cu alte beneficii turistice
neimpozabile pentru acelasi angajat. In cazul personalului in
leasing, retineti ca doar angajatorul legal (societatea de
leasing) poate acorda vouchere de vacanta, iar tratamentul
fiscal se aplica identic daca sunt respectate conditiile legale.
Actualizati politicile interne pentru a reflecta clar conditiile de
acordare si pastrati documentatia necesara pentru a
demonstra utilizarea corecta a beneficiilor.

Pentru angajati, voucherele de vacanta reprezinta un
beneficiu valoros, care poate contribui semnificativ la
planificarea concediului, inclusiv in sezonul de iarna. Este
important sa verificati termenele de valabilitate ale
voucherelor si sa va organizati vacantele in perioadele
permise, pentru a profita de oferte dedicate si a evita
pierderile. Fiti atenti la faptul ca voucherele sunt nominale,
nu pot fi instrainate sau transformate in bani, si cunoasteti
diferenta dintre vouchere, indemnizatie de vacanta (care este
tratata ca venit salarial) si alte servicii turistice suportate de
angajator.
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Din perspectiva conformarii fiscale, o buna informare si
monitorizare a noutatilor legislative este esentiala, mai ales in
contextul modificarilor frecvente din domeniul beneficiilor
extrasalariale. Pastrati evidente clare si separate pentru
vouchere, indemnizatii sau alte servicii turistice, pentru a putea
demonstra tratamentul fiscal aplicat fiecarui tip de beneficiu. Tn
situatii complexe, cum ar fi mobilitatea internationala, detasarile
sau cazurile de rezidenta fiscala mixta, consultati specialisti
fiscali pentru a va asigura ca respectati toate cerintele legale.

Daca aveti intrebari sau doriti sa colaboram, ma puteti contacta

la aputica@kpmg.com.

in concluzie, voucherele si indemnizatia de vacanta sunt
instrumente eficiente pentru motivarea angajatilor, reducerea
presiunii salariale si stimularea turismului intern. Regimul fiscal
favorabil le mentine atractivitatea, insa conformarea corecta si
responsabilitatea in utilizare sunt esentiale pentru evitarea
riscurilor la control. Pe masura ce intram in sezonul de iarna,
atat companiile, cat si angajatii ar trebui sa valorifice aceste
beneficii in mod organizat, informat si in concordanta cu
legislatia actualizata, pentru a maximiza avantajele oferite de
acestea.
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Inteligenta Artificiala: utilitate, perceptil
slimplicatii practice pentruHR

Inteligenta artificiala, in special IA generativa, a trecut de la promisiuni la
aplicare concreta, cu beneficii imediate pentru HR: automatizarea sarcinilor
repetitive, analiza avansata a datelor despre talente, personalizarea invatarii
si comunicarii cu angajatii, precum si suport decizional in recrutare, retentie
si dezvoltare. Totusi, perceptiile angajatilor privind utilitatea si etica IA sunt
foarte diferite, ceea ce le influenteaza asteptarile de cariera si dorinta de
formare, arata cel mai recent sondaj OECD - ,,Hub pentru bunastare
digitala”. in acelasi timp, studiul international “Trust, attitudes and use of

Claudia Stan

Associate Director,
Tax GMS & Human Capital

artificial intelligence” realizat de KPMG si Universitatea din Melbourne anul
acesta subliniaza, de asemenea, ca adoptia este masiva, insa increderea in
Al ramane o provocare. Ce inseamna asta pentru departamentele de HR?

Din perspectiva HR, |A scuteste mult timpul petrecut pe
activitati repetitive, imbunatateste calitatea deciziilor
prin analitice mai bune, personalizeaza experienta
angajatilor, accelereaza formarea si recalificarea
profesionala si deschide oportunitati de cariera in roluri
augmentate de tehnologie. Beneficiile sunt reale, dar
necesita o abordare strategica si responsabila.

Studiul Organizatiei pentru Cooperare si Dezvoltare
Economica este bazat pe date colectate la inceputul
anului 2025 pentru 14 tari (Australia, Brazilia, Canada,
Franta, Germania, India, ltalia, Japonia, Coreea,
Mexic, Tarile de Jos, Africa de Sud, Regatul Unit si
Statele Unite) si de la peste 14.600 de persoane,
printr-un sondaj dezvoltat impreuna cu Cisco. lata cum
arata cateva rezultate.

Utilitate si incredere. Peste 75% dintre respondentii sub
35 de ani considera IA utila, insa neincrederea creste odata
cu varsta, fiind cea mai pronuntata la 65+. in economiile
emergente precum India, Brazilia si Africa de Sud,
increderea in |A generativa este semnificativ mai mare, in
timp ce scepticismul este mai ridicat in Europa si Japonia.
In privinta increderii si a perceptiilor etice, sondajul arata
tipare similare: multe persoane considera IA ,de incredere”
si ,etica”, dar increderea puternica este rara si scade cu
varsta. Tinerii 18-35 se remarca prin optimism: peste 80%
o vad cel putin ,oarecum utila”, atribuind scoruri mai mari

pe toate dimensiunile.

Impactul asupra carierei si formarii. Diferentele
generationale apar clar la asteptarile privind ocuparea:
persoanele 18—45 anticipeaza efecte semnificative ale IA
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asupra carierei (majoritatea aleg 7+ pe o scala 0-10), in timp
ce segmentele 45+ tind sa estimeze ca va avea efecte
reduse. In paralel, formarea in domeniul IA este n crestere la
tinerii cu studii superioare: in ultimele 12 luni au raportat
participare 46% dintre cei 26—-35, 39% dintre 18-25 si 38%
dintre 36—45, comparativ cu 27% la 46-55 si sub 20% la 55+.
Nivelul educational conteaza: 36% dintre cei cu studii
universitare au urmat cursuri Al, fata de 18% dintre cei cu
educatie maxima liceala.

Bunastare digitala si context regional. Implicarea digitala
are o natura ambivalenta. Coreea conduce in raportarea
oboselii induse de ecrane, in timp ce respondentii din India si
Japonia asociaza mai frecvent utilizarea ecranelor cu
rezultate emotionale pozitive. La nivel global, 38% dintre
respondenti declara peste cinci ore/zi de timp recreativ pe
ecrane, cu prevalenta mai mare la 18-25 si valori ridicate in
Mexic (50%), Brazilia (48%) si Africa de Sud (45%); femeile
raporteaza, in medie, un timp usor mai mare. Aceste
constatari ridica ingrijorari privind sedentarismul, oboseala
mentala si inlocuirea activitatilor offline, intarind
recomandarile de sanatate publica de a limita timpul recreativ
pe ecrane si de a promova activitatea fizica regulata.

Ce se intampla la nivel organizational? Un studiu
international realizat de KPMG si Universitatea din
Melbourne, care a analizat opiniile a peste 48.000 de
persoane din 47 de tari, arata ca adoptarea |A in organizatii
este deja masiva, dar guvernanta si formarea nu tin pasul cu
ritmul implementarii. Aceasta discrepanta amplifica riscurile si
subliniaza nevoia de actiuni strategice pentru HR.

Ce releva studiul KPMG? In primul rand, spune ca adoptia
este accelerata: 77% dintre angajati raporteaza ca
organizatia lor foloseste IA, iar 58% o utilizeaza regulat la
locul de munca, cel mai des folosind insa platforme gratuite,
publice, ceea ce vine cu riscuri importante.

Beneficiile Al sunt clar percepute — cresteri de eficienta,
calitate si inovatie —, dar apar efecte mixte asupra colaborarii,
stresului si securitatii datelor. In plus, guvernanta este
insuficienta: doar 40% dintre organizatii au politici clare

privind utilizarea |A generativa, iar jumatate dintre angajati admit
ca au incarcat informatii sensibile in platforme publice.

increderea ramane o provocare: 54% dintre respondenti sunt
reticenti in a avea incredere in IA, iar 61% nu au urmat niciun
curs de formare. Studiul arata clar ca Al literacy este asociata cu
mai multa incredere, utilizare responsabila si beneficii reale.
Diferentele economice sunt evidente: 72% dintre angajatii din
economiile emergente folosesc A regulat, comparativ cu 49% in
economiile avansate, iar nivelul de incredere si perceptia
beneficiilor sunt semnificativ mai mari in India, China, Nigeria,
Eqgipt si Emiratele Arabe Unite.

Ce ar trebui sa faca HR? Pentru a transforma aceste provocari
in oportunitati, organizatiile trebuie sa actioneze pe mai multe
planuri. Nu este suficient sa adopti |IA — trebuie sa o faci
responsabil, cu guvernanta si competente adecvate. Cateva
directii de actiune includ:

La nivel de organizatie: investiti in Al literacy, creati cadre de
guvernanta solide, integrati practici responsabile in procesele
decizionale si asigurati medii psihologic sigure pentru dialog
deschis despre IA. Planificati strategic forta de munca si
implementati strategii de recalificare a pentru a pregati
schimbarile de roluri.

Pentru manageri: modelati utilizarea responsabila a IA,
incurajati dialogul continuu despre valoarea si riscurile 1A si
echilibrati inovatia cu managementul riscurilor.

Pentru angajati: fiti transparenti cu privire la utilizarea IA,
dezvoltati competente de Al literacy si evaluati critic rezultatele
generate de |A.

Adoptia IA nu este doar despre tehnologie — este motorul unei
schimbari profunde in organizatii. Rolul HR este sa se asigure ca
aceasta transformare se face cu grija, avand oamenii in centru,
competentele bine dezvoltate si o cultura sanatoasa. Fara o
abordare strategica, riscul nu este doar tehnologic, ci si uman:
pierderea increderii, cresterea inegalitatii si diminuarea
colaborarii.
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Clarificari esentiale in dreptul munci.
Compensatia datorata salariatului pentru
acordarea cumulata arepausului saptamanal

loana Barbu George Buraga
Managing Associate, Associate,

KPMG Legal - KPMG Legal -
Toncescu si Asociatii Toncescu si Asociatii

inalta Curte de Casatie si Justitie a adus recent
lamuriri esentiale prin Decizia nr. 415 din 24
noiembrie 2025, pronuntata de completul pentru
dezlegarea unor chestiuni de drept, ceea ce ii
confera caracter obligatoriu pentru instante odata
cu publicarea in Monitorul Oficial. Aceasta
stabileste criteriile de acordare a compensatiei
pentru munca prestata in contextul repausului
saptamanal cumulat.

I. Cadru legal aplicabil repausului saptamanal
Codul muncii reglementeaza repausul
saptamanal printr-o structura in trei trepte: regula
generala, o exceptie flexibila si o derogare stricta
aplicabila doar in situatii de activitate continua. in
plus, repausul saptamanal trebuie analizat in mod
distinct fata de repausul zilnic, cele doua drepturi
avand natura juridica autonoma.

Repausul saptamanal acordat in mod cumulat a ridicat
intrebari importante asupra drepturilor angajatilor si
obligatiile angajatorilor, mai ales in privinta
compensatiilor pentru orele lucrate. Practicile diferite
au creat incertitudine, insa Decizia nr. 415/24.11.2025 a
inaltei Curti aduce claritate: stabileste criterii obligatorii
pentru acordarea compensatiilor, oferind un cadru legal
sigur pentru ambele parti.

Repausul saptamanal ca regula generala: 48 de ore
consecutive. Potrivit art. 137 alin. (1), repausul saptamanal
este de 48 de ore consecutive, acordate, de regula, sambata
si duminica. Aceasta regula reprezinta standardul de
protectie a sanatatii in munca si asigura salariatului o pauza
completa dupa o perioada de activitate.

Acordarea repausului saptamanal in alte zile decat
sambata si duminica. Dispozitiile art. 137 alin. (2) instituie
un regim derogatoriu moderat, care pastreaza periodicitatea
saptamanala a repausului. Astfel, atunci cand repausul nu
poate fi acordat in zilele obisnuite, din motive ce tin de
interesul public sau de desfasurarea normala a activitatii,
acesta poate fi stabilit in alte zile decat sambata si duminica,
stabilite prin contractul colectiv de munca aplicabil sau prin
regulamentul intern. in aceste cazuri, salariatii beneficiaza de
un spor la salariu stabilit prin contractul colectivde munca
sau, dupa caz, prin contractul individual de munca.




Repausul saptamanal acordat cumulat - situatie de
exceptie. Art. 137 alin. (4) reglementeaza o derogare
speciala, aplicabila doar in situatii de activitate continua
(de exemplu: transporturi, sanatate, energie). Daca modul
de organizare a activitatii nu permite acordarea repausului
la fiecare 7 zile, acesta poate fi acordat cumulat, dupa o
perioada de activitate de cel mult 14 zile calendaristice.
Aplicarea acestei derogari este conditionata de
autorizarea inspectoratului teritorial de munca si acordul
sindicatului sau al reprezentantilor salariatilor — procedura
ce reflecta caracterul exceptional al masurii si rolul ei de a
proteja salariatul in situatii cu risc crescut de oboseala
acumulata.

Compensatia pentru repausul saptamanal acordat
cumulat. Art. 137 alin. (5) prevede ca salariatii aflati in
regimul repausului cumulat beneficiaza de dublul
compensatiilor pentru munca suplimentara prevazute
la art. 123 alin. (2) — Tn mod obisnuit, un spor de minimum
150%. Legiuitorul acorda astfel un tratament salarial
suplimentar, proportional cu intensitatea si caracterul
exceptional al perioadei de activitate prestata fara
asigurarea repausului saptamanal regulat.

Relatia dintre repausul zilnic si repausul saptamanal.
Desi Codul muncii nu expliciteaza in mod direct
interactiunea dintre art. 115 (repausul zilnic) si art. 137
(repausul saptamanal), jurisprudenta CJUE din 2023 a
statuat ca cele doua reprezinta drepturi distincte si
autonome, care nu pot fi suprapuse sau inglobate unul in
altul.

Il. Dilema privind acordarea compensatiei

in practica, s-a discutat daca dublul compensatiei prevazut
de lege se acorda doar atunci cand, in perioada de repaus
saptamanal, salariatul presteaza munca suplimentara
(adica peste durata normala a timpului de munca de 8 ore
pe zi, respectiv 40 de ore pe saptamana), sau daca
aceasta compensatie se cuvine si atunci cand salariatul
lucreaza in zilele de repaus saptamanal fara a depasi
norma de munca, dar repausul a fost amanat si acordat
cumulat potrivit art. 137 alin. (4) din Codul muncii.
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Ill. Clarificare esentiala adusa de ICCJ

Prin Decizia nr. 415 din 24 noiembrie 2025, ICCJ a clarificat
urmatoarele aspecte esentiale: Compensatia pentru munca
desfasurata in zile de repaus séptamaénal, egala cu dublul
compensatiilor aferente sporului pentru munca suplimentaréa, se
cuvine salariatului chiar dacd munca prestata in zile de repaus
saptamanal nu este in afara duratei normale a timpului de munca.

Prin urmare, acordarea dublului compensatiei prevazute la art. 123
alin. (2) din Codul muncii nu este conditionata de depasirea duratei
normale a timpului de munca. Simpla prestare a activitatii in
perioada in care repausul saptamanal a fost aménat si, mai apoi,
acordat cumulat, cu respectarea procedurii legale, atrage dreptul la
aceasta compensatie, indiferent daca munca efectuata are sau nu
caracter suplimentar.

IV. Nu orice munca prestata in timpul repausului saptamanal
atrage acordarea compensatiei duble

Este esential de subliniat faptul ca prevederile art. 137 alin. (5) nu
se aplica de fiecare data cand salariatul presteaza activitate in
zilele obisnuite de repaus saptamanal, ci doar in situatia
exceptionala in care repausul saptamanal este acordat cumulat,
dupa cel mult 14 zile de activitate continua, cu respectarea
procedurii legale.

In aceasta situatie, salariatul are dreptul la dublul compensatiilor
pentru munca prestata in perioada ce ar fi trebuit sa reprezinte
repaus saptamanal, indiferent daca a depasit sau nu durata
normal& a timpului de munca. in celelalte cazuri, cand repausul
saptamanal este acordat regulat, nu se aplica prevederile alin. (5),
ci, dupa caz, cele ale alin. (3) privind sporul stabilit prin contractul
colectiv de munca sau prin contractul individual de munca.

V. Implicatii pentru angajatori si salariati

Pentru angajatori, aceasta decizie impune o atentie sporita la
modul de organizare a programului de lucru si la respectarea
regulilor privind repausul saptaméanal. Orice derogare de la
acordarea repausului la intervale regulate trebuie sa fie justificata,
autorizata si compensata corespunzator. Nerespectarea acestor
obligatii poate atrage sanctiuni contraventionale si litigii. Pentru
salariati, decizia ICCJ reprezinta o garantie suplimentara a
drepturilor lor, asigurand o compensatie corecta pentru munca
prestata in conditii de exceptie.




VI. Concluzie

Decizia pronuntata de ICCJ reprezinta un pas important
pentru clarificarea si uniformizarea practicii judiciare in
materia dreptului muncii. Prin aceasta hotarare, se
consolideaza dreptul salariatilor la compensatii corecte
pentru munca prestata in zilele de repaus saptamanal
acordat cumulat, iar angajatorii primesc repere clare privind
obligatiile ce le revin. Este recomandat ca fiecare angajator
sa revizuiasca politicile interne si sa se asigure ca respecta
aceste reguli pentru a evita conflicte de munca si eventualele
sanctiuni.
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Sumar noiembrie

in Monitorul Oficial nr. 1106 din 28 noiembrie
2025, au fost publicate modificari si
completari la Legea nr. 165/2018 privind
acordarea biletelor de valoare, care vizeaza
atat tichetele de masa, cat si tichetele de
cresa.

in Monitorul Oficial nr. 1059 din 18
noiembrie 2025 a fost publicat Ordinul nr.
954 al presedintelui Casei Nationale de
Pensii Publice,

care aproba instructiunile pentru aplicarea prevederilor
referitoare la pensiile de invaliditate, in conformitate cu
Regulamentul (CE) nr. 883/2004 si Regulamentul (CE) nr.
987/2009 privind coordonarea sistemelor de securitate
sociala, precum si cu acordurile bilaterale si europene la
care Romania este parte, inclusiv cele cu Regatul Unit,
odata cu intrarea in vigoare a Legii nr. 360/2023 privind
sistemul public de pensii.

Dintre modificarile aduse, articolul 14 stabileste ca valoarea
nominala a unui tichet de masa nu poate depasi suma de 45 lei.
Aceasta modificare se aplica incepand cu drepturile aferente
lunii noiembrie 2025, fiind valabila si pentru semestrul | al anului
2026, precum si pentru lunile iulie, august si septembrie 2026.

De asemenea, dupa articolul 20 a fost introdus articolul 20",
care prevede ca, in situatia in care tichetele de cresa nu pot fi
emise pe suport electronic, contravaloarea acestora va fi
achitata direct de catre angajator cresei sau entitatii asimilate
acesteia, unde este inscris copilul angajatului.

Ordinul stabileste modul de aplicare a prevederilor legate
de pensiile de invaliditate, avand in vedere coordonarea la
nivel european si bilateral. Se mentioneaza ca legislatia
romaneasca privind pensiile de invaliditate este de tip B,
ceea ce inseamna ca valoarea pensiei depinde de
perioada de asigurare realizata inainte de aparitia riscului. I

Gradul de invaliditate este stabilit de medicii experti ai
asigurarilor sociale din Romania, indiferent de deciziile
institutiilor din alte state membre, iar documentele medicale
emise n alte state sunt recunoscute si analizate conform
legislatiei romane. De asemenea, conditiile administrative
pentru acordarea drepturilor sunt cele ale statului care
stabileste prestatia, iar expertiza medicala poate fi realizata
si de institutiile din tara de resedinta a solicitantului, cu
rambursarea costurilor aferente.




Andra Livia Dicu

Associate Manager,
Payroll Services

Ma numesc Andra si sunt Associate Manager in echipa de
Payroll Outsourcing din departamentul People Services al
KPMG, pozitie pe care o ocup din aprilie 2025. De-a lungul
celor peste 12 ani de experienta in resurse umane, am avut
sansa sa lucrez cu echipe si clienti din domenii diverse,
dezvoltandu-mi expertiza in payroll, administrarea
personalului si managementul fortei de munca temporare.

Am absolvit Facultatea de Psihologie si Stiintele Educatiei si
am finalizat un master in ,Trainer of Trainers” la Universitatea
din Bucuresti, ceea ce mi-a oferit nu doar o baza teoretica
solida, ci si abilitati practice de comunicare si coordonare.

in cariera mea am avut roluri variate, de la consultanti HR si
recrutare, la coordonarea echipelor de Payroll si HR Admin.
In ultimii ani de activitate, de exemplu, am gestionat echipe Si
proiecte complexe pentru clienti, asigurand salarizarea
corecta si la timp, administrarea personalului si conformitatea
legald, in paralel cu mentinerea relatiilor solide cu clientii. in
aceasta perioada, mi-am consolidat abilitati precum:

Client management: Inteleg nevoile clientilor si ofer
solutii adaptate, mentinand colaborari pe termen lung.

Meet the
Consultant

Meet the Gonsultant

¢ Payroll si HR Admin: Coordonarea proceselor
operationale, de la salarizare la administrarea
personalului, asigurand corectitudine si punctualitate.

¢+ Analiza si optimizarea proceselor: Tmbunété’;irea
procedurilor interne si documentarea proceselor pentru
eficienta si conformitate.

¢ Managementul proiectelor de munca temporara:
Supravegherea si implementarea corecta a proceselor
de salarizare si administrare pentru angajatii temporari.

La KPMG, ma concentrez pe coordonarea serviciilor
externalizate de administrare de personal si salarizare,
analiza proceselor operationale si implementarea solutiilor
externalizate. De asemenea, ofer consultanta privind
salarizarea si legislatia muncii si revizuiesc conformitatea
proceselor si aplicatiilor software pentru HR si payroll.

Pentru aspecte legate de payroll, administrarea
personalului, legislatia muncii sau servicii externalizate de
HR, pot fi contactata la adresa de e-mail:
andradicu@kpmg.com.
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