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Opinie fiscală 4
ANAF intensifică inspecțiile: cheltuielile pentru angajați și 
beneficiile salariale, în centrul atenției fiscale

Incertitudinea economică, ca și presiunea adusă de tehnologie și de schimbarea așteptărilor angajaților sunt 
resimțite din ce în ce mai tare de departamentele de HR. 

După anii de instabilitate, companiile caută flexibilitate, dovadă fiind explozia contractelor pe termen scurt. 
Există industrii în care utilizarea muncii contractuale a crescut cu 30–40% în mai puțin de un an, pe fondul 
nevoii de a menține structuri mai suple și costuri mai controlabile. Însă flexibilizarea pune presiuni directe pe 
oameni: lipsa predictibilității veniturilor, vulnerabilitatea în perioade de inactivitate și, poate cel mai critic, 
afectarea contribuțiilor la pensie. Și, deși flexibilitatea unei forțe de muncă fragmentate poate părea avantajoasă 
pe termen scurt pentru companii, acest dezechilibru s-ar putea întoarce împotriva lor pe termen lung, pentru că 
lipsa de protecție produce volatilitate, lipsă de loialitate, costuri operaționale mai mari, dificultăți de retenție și o 
scădere a calității competențelor în timp.

Totul în condițiile în care liderii din departamentele de HR o indică drept prioritate absolută, pe fondul creșterii 
presiunii pe compensații și beneficii continuă, în vreme ce engagementul global scade dramatic, afectând 
productivitatea la nivel macroeconomic. Într-un climat în care talentele sunt greu de găsit și ușor de pierdut, 
organizațiile s-ar putea vedea nevoite să ofere mai mult decât un salariu - stabilitate reală, dezvoltare 
profesională și condiții care să nu împingă angajații spre burnout.

Inteligența artificială rămâne un element central al transformării, dar tonul triumfalist este, încet-încet, înlocuit de 
unul mai precaut. Da, AI-ul avansează, iar companiile adoptă soluții tot mai sofisticate, inclusiv sisteme capabile 
să ia decizii sau să execute sarcini complexe în mod autonom. Totuși, această evoluție aduce cu sine riscuri 
care nu pot fi ignorate: vulnerabilități în zona de securitate, lipsă de transparență și dificultăți în stabilirea 
responsabilității pentru deciziile automate. Liderii IT afirmă că noile tehnologii aduc riscuri suplimentare și că 
mecanismele de control nu sunt încă suficient dezvoltate pentru a asigura un climat de încredere. În plus, 
aproape 90% dintre CEO consideră că AI va redefini modul în care organizațiile creează valoare, ceea ce 
implică și o redistribuire a puterii și responsabilităților în interiorul firmelor. Această presiune tehnologică poate 
duce la marginalizarea unor categorii profesionale dacă organizațiile nu investesc serios în reskilling, care 
devine indispensabil. 

Pe măsură ce tehnologia rescrie competențele necesare aproape anual, companiile încep să treacă de la roluri 
rigide la modele bazate pe competențe, în care mobilitatea internă și învățarea continuă devin esențiale pentru 
supraviețuire. Analizele arată că dificultățile de recrutare persistă și că multe companii se bazează tot mai mult 
pe inventarierea competențelor interne și pe proiecte cross funcționale pentru a acoperi nevoile de talent. În 
lipsa unui program real de reconversie, decalajul dintre cererea și oferta de competențe riscă să se 
adâncească.

Iată de ce anul acesta este unul în care rolul managerilor devine critic. Deficitul de competențe manageriale 
adaptate noilor realități – digitale, hibride și etice – obligă organizațiile să investească în dezvoltarea lor pentru a 
menține coeziunea echipelor și echilibrul dintre performanță și bunăstare.

Dar, să trecem la concret. În Buletinul nostru va vom vorbi și despre un alt element care schimbă relația dintre 
angajați și companii: creșterea vizibilității asupra salariilor și întărirea controlului fiscal. Astfel, în numărul de 
februarie, vă vom oferi soluții pentru principala provocare pe care o observăm în proiecte: multe organizații nu 
pot arăta ce roluri sunt comparabile prin raportare la cerințele directivei, deoarece nu au o structură 
consecventă de evaluare și clasificare a posturilor. Despre ce situații poate scoate la suprafață, la nivel 
operațional, un proces de evaluare a posturilor și ce este de făcut, veți putea citi în articolul scris de specialiștii 
noștri. 

Și, pentru că vorbeam despre transparență, la finalul anului trecut, un val de verificări inopinate declanșat de 
ANAF a luat prin surprindere companiile din România, transformând inspecțiile punctuale – inițial concentrate 
pe impozitul pe profit, TVA și prețurile de transfer – în verificări de fond extinse, care au vizat perioade mai lungi 
și un număr mult mai mare de obligații fiscale. Zonele cu risc ridicat privind contribuțiile sociale și impozitul pe 
venit au intrat rapid în atenția inspectorilor, semnalând o abordare tot mai riguroasă a autorităților în încercarea 
de a crește colectarea. Mai multe despre principalele aspecte vizate de autorități în cadrul acestor inspecții, 
puteți citi în acest număr. 

Cum tehnologia rescrie regulile jocului, iar presiunile economice și sociale se acumulează cu o viteză greu de 
anticipat, leadershipul devine nu doar un avantaj competitiv, ci o condiție de supraviețuire organizațională. 
Liderii sunt chemați astăzi să gestioneze complexitatea, să inspire în absența certitudinilor și să creeze 
coeziune într-un mediu în care direcțiile se schimbă de la o lună la alta. Tocmai de aceea este esențial să 
înțelegem cum s-au transformat practicile de leadership în România și dacă organizațiile reușesc să 
investească în competențele de care au reală nevoie. Noile date pe care le vom colecta ne vor arăta dacă 
decalajul dintre recunoașterea importanței leadershipului și investițiile efective începe să se reducă sau, 
dimpotrivă, se adâncește — un semnal de alarmă cu implicații profunde pentru viitorul pieței muncii.

Tot în numărul din această lună, veți putea citi și despre succesiune în afacerile de familie. Pentru că, în vremuri 
incerte, continuitatea afacerilor antreprenoriale nu mai poate fi asigurată exclusiv prin legături de familie sau prin 
replicarea stilului fondatorului. Succesul succesiunii depinde tot mai mult de modul în care organizațiile 
investesc, sistematic și obiectiv, în dezvoltarea leadership-ului necesar etapei următoare de creștere. Mai multe 
detalii, în articolul nostru. 

De asemenea, veți putea citi cum, în 2025, activitatea ITM a evidențiat o intensificare clară a controalelor privind 
respectarea legislației muncii și a regulilor de SSM, cu accent pe întreprinderile mijlocii și sectoarele cu risc 
ridicat. Campaniile tematice derulate la nivel național au scos la iveală probleme recurente în gestionarea 
relațiilor de muncă, reflectate în mii de verificări și sancțiuni semnificative – inclusiv amenzi de milioane de lei și 
cazuri de muncă nedeclarată, ceea ce confirmă rolul esențial al conformării preventive pentru diminuarea 
riscurilor organizaționale. Mai multe detalii, în Buletinul de februarie. 

De asemenea, vă veți putea întâlni cu consultantul lunii și veți afla cele mai importante noutăți legislative. 

Lectură folositoare, 
Mădălina

Cuprins

Mădălina Racoviţan
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ANAF intensifică inspecțiile: cheltuielile
pentru angajați și beneficiile salariale,
în centrul atenției fiscale

La finalul anului trecut, un val de controale inopinate declanșat de ANAF 
a surprins companiile din România, transformând inspecțiile punctuale – 
inițial axate pe impozitul pe profit, TVA și prețuri de transfer – în verificări 
de fond care au vizat perioade mai lungi și mult mai multe tipuri de 
obligații fiscale. Zonele cu risc ridicat privind contribuțiile sociale și 
impozitul pe venit au intrat rapid în atenția inspectorilor, semnalând o 
abordare tot mai riguroasă a autorităților în efortul de creștere a 
colectării. În continuare, vom prezenta principalele aspecte vizate de 
autorități în cadrul acestor inspecții.

În cele mai multe cazuri, verificările s-au concentrat 
asupra lui 2019, care este un an aflat în pragul 
prescrierii, iar amploarea controalelor a adus în 
discuție și alte teme relevante, precum impozitul pe 
venit și contribuțiile sociale. În multe cazuri, 
inspecțiile inițiale au fost extinse și transformate în 
controale de fond, ceea ce a însemnat verificarea 
unei perioade de cinci ani și evaluarea unui spectru 
mai larg de obligații fiscale.

Din experiența recentă acumulată în cadrul asistenței 
oferite clienților noștri, am observat că, în ceea ce 
privește inspecțiile fiscale axate pe contribuțiile 
sociale și impozitul pe venit, autoritățile s-au 
concentrat în special pe zonele considerate cu risc 
ridicat sau cu potențial de reclasificare. Aceste 
aspecte reflectă o abordare tot mai riguroasă a 

ANAF, menită să identifice și să corecteze eventualele 
neconformități fiscale, în contextul intensificării eforturilor 
de colectare la bugetul de stat. În cele ce urmează vom 
prezenta aspectele cheie vizate în cadrul inspecțiilor 
fiscale în sfera contribuțiilor sociale și a impozitului pe 
venit.

Atenție la încadrarea veniturilor! Inspectorii fiscali 
analizează cu atenție modul în care companiile 
încadrează anumite tipuri de cheltuieli, în special pe cele 
aferente evenimentelor organizate pentru angajați, 
precum petrecerile de Crăciun, team building-urile sau 
alte activități similare. În cadrul inspecțiilor, autoritățile 
verifică dacă aceste cheltuieli sunt justificate din 
perspectiva activității economice a companiei și dacă 
există documentație care să susțină încadrarea lor ca 
fiind deductibile și netaxabile. Un aspect important 
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urmărit este dacă aceste costuri ar trebui, de fapt, tratate ca 
beneficii salariale acordate angajaților, situație în care ar fi 
supuse impozitului pe venit și contribuțiilor sociale obligatorii.

În practică, multe companii consideră că astfel de cheltuieli sunt 
efectuate exclusiv în scopul desfășurării activității economice și, 
prin urmare, nu le includ în baza de calcul salarial și nu le 
taxează. Totuși, în lipsa unor documente justificative suficiente 
(precum liste de participanți, invitații, programe detaliate sau 
rapoarte privind obiectivele evenimentului), inspectorii fiscali pot 
reclasifica aceste cheltuieli ca beneficii acordate angajaților. Ca 
urmare, companiile vor fi obligate să includă aceste sume în 
calculul salarial aferent lunii în care au fost înregistrate 
cheltuielile respective.

Această reclasificare atrage după sine obligația de a calcula și 
plăti taxe suplimentare (impozit pe venit și contribuții sociale), 
precum și de a depune declarații rectificative D112 pentru 
perioadele afectate. În plus, ANAF va calcula și va solicita plata 
de penalități și dobânzi de întârziere pentru sumele 
suplimentare declarate și plătite cu întârziere.

Ce măsuri trebuie să ia companiile pentru ca aceste cheltuieli 
cu evenimentele organizate pentru angajați să poată fi 
considerate cheltuieli aferente desfășurării activității 
economice?

Pentru ca aceste costuri să fie recunoscute ca fiind efectuate în 
scopul desfășurării activității economice și să poată fi deduse 
fiscal, companiile trebuie să respecte o serie de condiții și să 
asigure o documentare corespunzătoare.

Compania trebuie să poată demonstra că evenimentul 
organizat are legătură directă cu activitatea desfășurată, cum ar 
fi îmbunătățirea comunicării interne, creșterea coeziunii echipei, 
instruirea personalului sau motivarea angajaților.

Este esențial să existe documente care să ateste organizarea 
și desfășurarea evenimentului: invitații, programul 
evenimentului, lista participanților, contracte cu furnizorii, 
facturi, rapoarte de activitate sau orice alte documente 
relevante.

Este recomandat ca fiecare eveniment să fie analizat 
individual pentru a verifica dacă îndeplinește toate condițiile 
de deductibilitate și nu prezintă riscuri de reclasificare ca 
beneficiu salarial.

Prin respectarea acestor măsuri și printr-o documentare 
riguroasă, companiile pot argumenta în fața autorităților 
fiscale că respectivele cheltuieli sunt aferente desfășurării 
activității economice și pot fi tratate ca atare din punct de 
vedere fiscal.

Totodată, inspectorii fiscali acordă o atenție sporită 
cheltuielilor efectuate de companii pentru bunuri și servicii 
care sunt destinate uzului personal al acționarilor, 
administratorilor sau asociaților unici. Aceste cheltuieli pot 
include, de exemplu, achiziția și utilizarea mașinilor în scop 
personal, plata unor vacanțe sau sejururi, chirii pentru 
locuințe folosite în interes personal, precum și diverse 
cumpărături care nu au legătură directă cu activitatea 
economică a firmei.

În cadrul inspecțiilor fiscale, autoritățile verifică dacă aceste 
cheltuieli sunt justificate și dacă există documentație care să 
demonstreze că ele au fost efectuate în interesul societății. În 
situația în care inspectorii constată că bunurile sau serviciile 
respective au fost utilizate în scop personal și nu pot fi 
asociate cu activitatea firmei, aceste sume pot fi reclasificate 
ca venituri impozabile la nivelul persoanelor care au 
beneficiat de ele.

Astfel, compania poate fi obligată să declare și să plătească 
impozit pe venit și contribuții sociale aferente acestor sume, 
iar beneficiarii (acționari, administratori sau asociați unici) vor 
fi tratați ca și cum ar fi primit venituri personale. În plus, pot fi 
calculate și penalități sau dobânzi de întârziere pentru 
eventualele sume suplimentare datorate ca urmare a 
reclasificării acestor cheltuieli.

Tratamentul fiscal aplicat beneficiilor salariale – un alt 
punct de atenție.
În această zonă, autoritățile fiscale acordă o atenție 
deosebită verificării modului în care sunt respectate condițiile 
pentru acordarea facilităților fiscale, în special în sectoare 
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precum construcțiile, agricultura sau industria alimentară. 
Inspectorii analizează în detaliu dacă angajatorii îndeplinesc 
toate cerințele legale necesare pentru a beneficia de scutiri sau 
reduceri de taxe și contribuții sociale.

Printre aspectele verificate se numără acordarea corectă a 
salariului minim specific domeniului în cauză, conform 
prevederilor legale aplicabile. Autoritățile verifică pentru fiecare 
lună în care au fost aplicate facilitățile fiscale dacă salariile 
acordate au respectat nivelul minim impus de legislația în 
vigoare pentru sectorul respectiv.

De asemenea, se analizează dacă societatea a îndeplinit 
condiția privind cifra de afaceri, respectiv dacă pragul minim de 
cifră de afaceri impus de lege a fost atins în fiecare lună în care 
s-au acordat facilitățile fiscale. Nerespectarea acestei condiții 
poate conduce la pierderea dreptului de a beneficia de scutiri 
sau reduceri de taxe pentru perioada respectivă.

Nu în ultimul rând, inspectorii verifică dacă activitatea 
desfășurată de companie corespunde efectiv codului CAEN 
declarat și dacă această activitate se încadrează în lista celor 
care pot beneficia de tratamentul fiscal favorabil. În acest sens, 
se analizează documentația justificativă și natura concretă a 
activităților prestate, pentru a se asigura că facilitățile fiscale au 
fost aplicate în mod corect și conform prevederilor legale. În 
cazul în care se constată neconformități, autoritățile pot solicita 
plata retroactivă a taxelor și contribuțiilor, precum și penalități și 
dobânzi de întârziere.

Un alt aspect important analizat de autoritățile fiscale vizează 
aplicarea corectă a plafonului de 33% din salariul de bază 
pentru beneficiile care pot fi acordate angajaților fără a fi 
supuse impozitării și contribuțiilor sociale. Inspectorii verifică 
atât încadrarea corectă a acestor beneficii în plafonul legal, cât 
și modul în care sunt acordate angajaților discount-urile, 
premiile sau alte avantaje de natură salarială.

În plus, se acordă atenție tratamentului fiscal aplicat avantajelor 
în natură, cum ar fi utilizarea mașinilor de serviciu în scop 
personal, decontarea cheltuielilor pentru locuințe sau alte 
beneficii similare oferite angajaților. În această categorie, au 
existat discuții legate de taxarea tichetelor de masă oferite 
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angajaților care primeau în același timp și normă de hrană, 
situație în care autoritățile pot considera că nu se respectă 
prevederile legale privind cumulul acestor beneficii.

De asemenea, au fost identificate cazuri în care companiile au 
suportat costul chiriei pentru spațiile de locuit ale angajaților, 
fără a trata aceste sume ca avantaje impozabile, deși legislația 
prevede că, în lipsa îndeplinirii unor anumite condiții, astfel de 
beneficii trebuie incluse în baza de calcul salarial și taxate 
corespunzător.

Un alt exemplu îl reprezintă indemnizațiile de telemuncă. Au 
fost situații în care anumite companii au continuat să acorde 
aceste indemnizații ca fiind scutite de taxe, deși, începând cu 
anul 2024, aceste sume nu mai beneficiază de tratament fiscal 
favorabil și trebuie incluse în categoria veniturilor salariale 
supuse impozitării și contribuțiilor sociale. Autoritățile fiscale 
urmăresc cu atenție aceste aspecte și pot solicita recalcularea 
și plata taxelor aferente în cazul în care constată nereguli.

Încadrarea contractelor de muncă și cele de colaborare, 
puse sub lupă. Inspectorii fiscali acordă o atenție deosebită 
modului în care sunt încadrate relațiile de muncă în cadrul 
companiilor, urmărind să identifice eventuale cazuri de muncă 
nedeclarată sau situații în care angajatorii încearcă să evite 
plata contribuțiilor sociale obligatorii. Un aspect frecvent 
analizat este utilizarea contractelor de colaborare cu persoane 
fizice autorizate (PFA) sau chiar societăți comerciale (SRL-uri), 
în locul încheierii unor contracte individuale de muncă.

În cadrul inspecțiilor, autoritățile fiscale evaluează dacă, în 
realitate, relația dintre companie și persoana care prestează 
activitatea prezintă caracteristicile unei relații de subordonare 
specifice raporturilor de muncă. Printre elementele analizate se 
numără: existența unui program de lucru impus de angajator, 
utilizarea resurselor și echipamentelor companiei, respectarea 
unor instrucțiuni clare privind modul de desfășurare a activității, 
precum și integrarea persoanei respective în structura 
organizatorică a firmei.

Dacă inspectorii constată că, în fapt, activitatea desfășurată 
corespunde unei relații de muncă, chiar dacă formal există un 
contract de colaborare sau de prestări servicii, aceștia pot 



dispune reclasificarea relației ca fiind una de natură salarială. În 
consecință, compania va fi obligată să recalculeze și să 
plătească retroactiv toate contribuțiile sociale și impozitul pe 
venit aferente veniturilor plătite, pentru întreaga perioadă în 
care a existat această situație. De asemenea, pot fi aplicate 
penalități și dobânzi de întârziere pentru sumele datorate și 
nedeclarate la timp.

În concluzie, este esențial ca toate aspectele menționate să fie 
gestionate cu cea mai mare atenție, atât din punct de vedere al 
documentării corespunzătoare, cât și al încadrării corecte din 
perspectivă fiscală și juridică. O evidență clară și completă a 
documentelor justificative, precum și o analiză atentă a fiecărui 
tip de cheltuială, beneficiu sau relație contractuală, pot contribui 
semnificativ la reducerea riscurilor fiscale și la evitarea unor 
eventuale sancțiuni din partea autorităților.

Este recomandat să revizuiți periodic modul în care sunt tratate 
fiscal diversele operațiuni și să vă asigurați că toate condițiile 
legale sunt respectate, inclusiv în ceea ce privește 
documentația necesară și încadrarea corectă a veniturilor, 
cheltuielilor sau beneficiilor acordate angajaților și 
colaboratorilor.

Pentru oricare dintre subiectele menționate anterior, echipa 
noastră vă stă la dispoziție cu informații suplimentare, clarificări 
sau asistență personalizată. De asemenea, dacă există arii în 
care aveți nelămuriri sau nu sunteți siguri de tratamentul fiscal 
aplicat, vă încurajăm să ne contactați. Putem analiza împreună 
situația concretă și vă putem oferi soluții adaptate pentru a 
asigura conformitatea cu cerințele legale și pentru a minimiza 
riscurile fiscale.
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Dincolo de continuitate: cum se
construiește leadership-ul pentru
o succesiune sustenabilă

În companiile antreprenoriale, succesiunea este adesea tratată ca 
un moment – o predare de ștafetă între generații, un transfer de 
acțiuni sau o decizie formală de guvernanță. În realitate, 
succesiunea este unul dintre cele mai complexe procese de 
leadership prin care poate trece o organizație antreprenorială. Nu 
pentru că implică doar decizii juridice sau fiscale, ci pentru că 
testează capacitatea companiei de a construi lideri pregătiți 
pentru viitor, nu doar moștenitori ai trecutului. Într-un context 
economic marcat de incertitudine, globalizare și accelerare 
tehnologică, continuitatea afacerilor antreprenoriale nu mai poate 
fi asigurată exclusiv prin legături de familie sau prin replicarea 
stilului fondatorului. Succesul succesiunii depinde tot mai mult 
de modul în care organizațiile investesc, sistematic și obiectiv, în 
dezvoltarea leadership-ului necesar etapei următoare de creștere.

Datele globale confirmă fragilitatea acestui proces. 
Doar aproximativ 30% dintre afacerile de familie 
reușesc să treacă de prima succesiune, iar mai puțin 
de 12% ajung la a treia generație (Solving 
Succession Problems in Family-Owned Businesses, 
Gallup). Aceste cifre nu indică neapărat o lipsă de 
interes pentru continuitate, ci mai degrabă 
dificultatea de a transforma intenția în capacitate 
reală de leadership.

Succesiunea într-o lume mai complexă decât 
fondatorul. Pe măsură ce afacerile antreprenoriale 
cresc, iar familiile se extind dincolo de granițe, 

succesiunea devine exponențial mai complexă. 
Globalizarea familiilor de antreprenori – membri care 
locuiesc în jurisdicții diferite, active distribuite internațional, 
regimuri fiscale și succesorale divergente – adaugă un strat 
suplimentar de risc și ambiguitate (KPMG Global Family 
Business Tax Monitor 2023). În acest context, continuitatea 
nu mai poate fi susținută de un lider omniprezent, ci de o 
echipă de leadership capabilă să navigheze complexitatea.

Tot mai multe familii antreprenoriale răspund acestei 
realități prin consolidarea guvernanței. Cu toate acestea, 
doar 61% dintre companiile de familie la nivel global au un 
board formal, deși 67% dintre firmele cu performanță 
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ridicată dispun de astfel de structuri (Global Family Business 
Report 2025). Diferența sugerează că guvernanța este un 
factor de protecție, dar nu un înlocuitor pentru leadership-ul 
pregătit.

De ce eșuează succesiunea: dincolo de emoție și statut. 
Una dintre cele mai frecvente capcane în companiile 
antreprenoriale este confundarea statutului cu competența. 
Succesorii sunt adesea aleși pe baza relațiilor de familie, nu 
a potrivirii reale cu cerințele viitoare ale rolului. Performanța 
operațională sau loialitatea față de business sunt considerate 
suficiente, în timp ce potențialul de leadership rămâne 
neevaluat obiectiv.

Această abordare este amplificată de lipsa unor sisteme clare 
de management al performanței. Conform Global Family 
Business Report 2025, multe organizații evită stabilirea unor 
indicatori de performanță clari pentru membrii familiei, ceea 
ce slăbește responsabilitatea și legitimitatea leadership-ului. 
În paralel, 40% dintre respondenți indică probleme 
semnificative de comunicare intrafamilială, cu impact direct 
asupra climatului organizațional și a deciziilor strategice. La 
aceasta se adaugă evitarea conversațiilor dificile. 
Succesiunea este amânată din teama de conflict, din dorința 
fondatorului de a-și proteja identitatea sau din lipsa unui 
limbaj comun despre leadership și performanță. Rezultatul 
este o organizație prinsă între generații, cu succesorii 
insuficient pregătiți și cu o echipă care își pierde încrederea 
în viitor.

Managementul succesiunii ca sistem, nu ca eveniment. 
Modelele consacrate de planuri de succesiune și studiile 
recente converg asupra unei idei esențiale: succesiunea nu 
este un eveniment punctual, ci rezultatul unui sistem integrat 
de dezvoltare a leadership-ului. Acest sistem include 
identificarea talentului, dezvoltarea competențelor de 
leadership, transferul de cunoaștere și mecanismele de 
evaluare a performanței (Rothwell Model – Effective 
Succession Planning).

În practică, multe afaceri antreprenoriale se concentrează 
aproape exclusiv pe succesiunea poziției de CEO, ignorând 
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leadership-ul funcțional și operațional. Această abordare creează 
„single points of failure” și limitează continuitatea. Raportul Global 
Family Business Report 2025 arată că dependența excesivă de 
liderul actual rămâne una dintre principalele vulnerabilități ale 
companiilor de familie, în special în contextul schimbărilor 
economice și tehnologice accelerate.

De la „moștenitor” la lider legitim. Un element-cheie al 
succesiunii reușite este legitimitatea. Autoritatea formală nu este 
suficientă pentru a conduce echipe care au crescut sub un alt stil 
de leadership. În multe afaceri de familie, succesorii sunt percepuți 
ca și „copilul fondatorului”, ceea ce amplifică rezistența internă și 
cinismul organizațional.

Această provocare este cu atât mai mare cu cât atragerea și 
retenția talentului reprezintă una dintre principalele preocupări ale 
companiilor de familie la nivel global (Global Family Business 
Report 2025). Liderii nepregătiți sau percepuți ca nelegitimi 
afectează nu doar performanța, ci și capacitatea organizației de a 
păstra profesioniștii-cheie și de a atrage competențe externe.

Continuitate, nu replicare. Un alt risc major în succesiune este 
orientarea excesivă spre replicarea fondatorului. Într-o economie 
în transformare, leadership-ul viitorului presupune competențe 
diferite față de cele care au stat la baza succesului inițial al 
afacerii. Studiile arată că vechimea în rol prea lungă a liderilor și 
reticența față de schimbare limitează capacitatea de inovare și 
adoptarea tehnologiilor emergente (Global Family Business Report 
2025).

Familiile antreprenoriale care reușesc să depășească acest blocaj 
sunt cele care tratează moștenirea nu ca pe un set de soluții fixe, 
ci ca pe un cadru de valori care poate fi reinterpretat. Afacerile cu 
un „legacy dinamic” – care combină tradiția cu antreprenoriatul 
transgenerațional – înregistrează cele mai bune rezultate de 
business și sustenabilitate (Unlocking Legacy: Paths to Growth for 
Family Businesses – KPMG).

Succesiunea nu este doar despre planuri, structuri sau optimizare 
fiscală. Este despre cultură și leadership. Ea devine realitate 
atunci când organizațiile creează transparență, claritate a rolurilor 
și mecanisme obiective de evaluare și dezvoltare.
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Pentru companiile antreprenoriale, miza nu este doar 
supraviețuirea peste generații, ci capacitatea de a construi lideri 
care pot duce businessul mai departe într-un context diferit de cel 
în care a fost fondat. Atunci când succesiunea este privită ca un 
sistem de dezvoltare al leadership-ului, continuitatea nu mai este 
un risc de gestionat, ci o evoluție firească a organizației.

Este succesiunea în compania dumneavoastră tratată ca un simplu 
plan de transfer sau ca un sistem real de dezvoltare a liderilor 
pregătiți pentru viitorul businessului? Ce ar trebui să se schimbe 
astăzi în modul în care dezvoltăm liderii, pentru ca succesiunea să 
devină o evoluție firească, nu o criză de gestionat?
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Leadershipul la răscruce:
unde ne aflăm și încotro ne îndreptăm

KPMG România, în parteneriat cu Casa Paleologu, lansează a doua ediție a studiului „Leadership și 
followership: perspective actuale”, cu obiectivul de a înțelege cum a evoluat leadershipul în organizațiile 
din România, mai ales în contextul actual, profund marcat de schimbări rapide și presiuni noi asupra 
modului în care sunt luate deciziile. La doi ani de la prima ediție, revenim cu un chestionar actualizat, 
construit pentru a surprinde transformările din relația dintre lideri și echipe, evoluția modului de lucru și 
provocările pe care mediul economic și social le aduce în fața liderilor de astăzi.

Decizia de a continua studiul are la bază ceea ce am 
aflat din ediția precedentă. Studiul a evidențiat o 
discrepanță vizibilă între recunoașterea importanței 
programelor de dezvoltare a leadershipului și 
investițiile reale în astfel de inițiative. Deși companiile 
consultate apreciaseră valoarea acestor programe, 
55% declarau că nu investesc în dezvoltarea liderilor, 
fie din cauza resurselor insuficiente, fie a 
constrângerilor bugetare, fie a scepticismului legat 
de impactul real al programelor. În același timp, în 
organizațiile care implementau astfel de inițiative, 
majoritatea participanților descriau beneficii clare: de 
la o mai mare vizibilitate și expunere pentru liderii din 
prima linie de conducere, până la creșterea 
competențelor și o dezvoltare profesională 
accelerată pentru nivelurile superioare. Totodată, 
aproximativ jumătate dintre respondenți remarcau 
potențialul transformator al formării personalizate, al 
coachingului și al mentoratului.

Un element important al feedback-ului primit îl reprezentau 
criticile legate de caracterul prea teoretic al unor programe 
și de lipsa lor de sincronizare cu realitățile operaționale, 
ceea ce reducea impactul acestora. În același timp, 
organizațiile subliniau că, dincolo de competențele tehnice 
și integritatea care rămân fundamentale, liderii moderni au 
nevoie, poate mai mult ca oricând, de abilități din sfera 
„soft”: inteligență emoțională, comunicare eficientă, 
adaptabilitate, gândire critică și orientare către învățare 
continuă. Persistau însă îndoieli privind capacitatea 
programelor existente de a dezvolta autentic o mentalitate 
inovatoare sau orientată spre creștere, iar principiile de 
diversitate și incluziune, deși recunoscute ca fiind 
importante, nu erau încă pe deplin integrate în cultura 
organizațiilor.

Pornind de la aceste constatări, noua ediție a studiului își 
propune să ofere o imagine actualizată a modului în care 
liderii și organizațiile se raportează astăzi la transformările 
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fundamentale din piața muncii. Într-un mediu marcat de 
progrese tehnologice accelerate, schimbări socio politice și 
un peisaj global imprevizibil, competențele solide de 
leadership devin esențiale pentru orientarea organizațiilor și 
pentru menținerea rezilienței acestora. Liderii nu mai sunt 
doar coordonatori, ci actori care trebuie să gestioneze 
complexitatea, să cultive inovația și să creeze legături între 
oameni în jurul unor obiective comune.

Ediția din 2026 vine cu o noutate: materialele vizuale care 
însoțesc studiul sunt realizate de artistul plastic contemporan 
Andrei Câmpan. Prin această colaborare, KPMG România 
continuă să susțină arta contemporană locală și să integreze 
perspectiva creativă în proiecte care vizează evoluția 
leadershipului.

Studiul este deschis pentru completare până la 28 februarie 
2026, iar chestionarul poate fi accesat aici.

Vă mulțumim pentru contribuție. Răspunsurile 
dumneavoastră sunt esențiale pentru o înțelegere mai 
profundă a modului în care leadershipul se transformă în 
România și pentru a sprijini dezvoltarea organizațiilor 
pregătite pentru viitor.
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Directiva prevede că analizele de remunerare trebuie 
raportate la categoriile de lucrători definite prin 
gruparea rolurilor care prezintă caracteristici comparabile 
ale muncii. Printre criteriile menționate se află 
competențele necesare, responsabilitatea, efortul implicat 
și condițiile de muncă. În practică, acestea sunt 
elementele prin care o organizație poate demonstra 
valoarea muncii în mod obiectiv.

Aici apare și principala provocare pe care o observăm în 
proiectele: multe organizații nu pot arăta ce roluri sunt 
comparabile prin raportare la cerințele directivei, 
deoarece nu au o structură consecventă de evaluare și 
clasificare a posturilor.

La nivel operațional, un proces de evaluare a posturilor 
poate scoate la suprafață câteva situații, de exemplu:

• Roluri din familii diferite, dar cu valoare similară 
a muncii

• Roluri care aparțin unor familii funcționale diferite pot 
fi încadrate în aceeași categorie de lucrători 
comparabili din punct de vedere al valorii muncii 
pentru organizație atunci când analiza arată că 
cerințele asociate muncii sunt similare — de 
exemplu, nivelul de competență necesar, 
complexitatea activităților, responsabilitățile 
exercitate și impactul deciziilor, în funcție de criteriile 
specifice utilizate în metodologia de evaluare a 
postului. Astfel, un Specialist Marketing și un 
Specialist Achiziții pot fi considerați parte din aceeași 
categorie de lucrători comparabili, chiar dacă 
domeniul lor de activitate diferă. În aceste situații, 
evaluarea face vizibilă o valoare similară a muncii, 
dincolo de apartenența la o anumită funcțiune.
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Structura rolurilor și valoarea muncii:
de la principiu la aplicarea practică
în organizații

În ediția anterioară am lansat o întrebare-cheie pentru organizațiile care se pregătesc pentru cerințele de 
transparență salarială: dacă ar trebui să explicăm o diferență salarială, ne-am putea baza pe structura 
rolurilor și regulile de remunerare din organizația noastră? În contextul Directivei (UE) 2023/970, 
răspunsul la această întrebare devine esențial. Directiva plasează în centrul cadrului de transparență 
salarială principiul remunerării egale pentru muncă egală sau muncă de valoare egală. Toate obligațiile — 
de la criteriile de remunerare până la justificarea diferențelor salariale — derivă din acest principiu.
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• Roluri la același nivel ierarhic, dar cu 
responsabilități și conținut diferit

• Roluri aflate la același nivel ierarhic pot fi evaluate 
diferit atunci când conținutul efectiv al muncii și 
contextul în care sunt exercitate diferă în mod 
relevant. În practică, analiza arată frecvent că două 
roluri poziționate similar în organigramă nu 
presupun același nivel de responsabilitate, 
autonomie sau complexitate. Diferențele devin 
vizibile atunci când evaluarea se concentrează pe 
criterii specifice. De exemplu, doi manageri aflați la 
același nivel ierarhic pot avea valori ale muncii 
diferite: un manager care coordonează o echipă 
extinsă, dar ale cărui activități sunt în principal de 
natură operațională (alocare de sarcini, 
monitorizare, verificare), poate fi evaluat diferit față 
de un manager care coordonează o echipă similară 
ca dimensiune, dar care exercită și responsabilități 
de leadership — dezvoltarea echipei, gestionarea 
performanței, coaching, etc. Diferența nu este dată 
de nivelul ierarhic, de denumirea rolului sau de 
numărul de subordonați, ci de responsabilitățile 
manageriale reale asociate rolului. 

Aceste situații arată limpede că evaluarea rolurilor nu 
poate fi realizată intuitiv. Pentru a fi relevantă și 
sustenabilă în contextul transparenței salariale, 
evaluarea trebuie să se bazeze pe metodologii clare, 
care definesc criteriile de analiză, asigură 
consecvență, comparabilitate și documentare 
riguroasă. În lipsa unui cadru structurat, evaluările 
riscă să reflecte percepții individuale sau practici 
locale, dificil de explicat și de susținut în timp. 

Această abordare necesită timp, claritate și implicare 
reală din partea mai multor stakeholderi din 
organizație – HR, leadership, pentru a asigura o 
înțelegere comună a muncii și o aplicare consecventă 
a acelorași criterii. În absența alinierii, evaluarea riscă 
să devină un exercițiu formal, fără impact real asupra 
deciziilor de remunerare.
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Atunci când este realizată corect, evaluarea și clasificarea rolurilor 
devin un pilon esențial al transparenței salariale oferă explicații 
consistente, ancorate în conținutul real al muncii, și susțin decizii 
de remunerare argumentabile, dincolo de istoricul negocierilor 
individuale. Pe măsură ce transparența salarială trece de la 
principiu la practică, modul în care sunt definite și înțelese rolurile 
devine un element central al arhitecturii de remunerare.

Contactați-ne pentru detalii suplimentare
KPMG are o echipă dedicată – cu expertiză în HR, Compensații și 
Beneficii, Salarizare și Dreptul Muncii – pregătită să vă însoțească 
în procesul de pregătire pentru a răspunde cerințelor directivei 
europene, de la analiză și plan de acțiune până la implementarea 
celor mai bune practici, inclusiv prin metodologia proprie de 
evaluare și clasificare a posturilor. 

Dacă aveți întrebări sau doriți să explorați soluții adaptate nevoilor 
companiei dumneavoastră, nu ezitați să ne contactați la 
mracovitan@kpmg.com / cstan@kpmg.com / 
rmodoran@kpmg.com
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Datele publice disponibile la nivel național și județean, în 
condițiile în care raportul oficial al ITM pentru anul trecut nu a 
fost încă publicat, arată că aceste controale nu au vizat doar 
încălcări izolate, ci probleme recurente în modul în care 
angajatorii gestionează relațiile de muncă. În acest context, 
conformarea preventivă se conturează ca un instrument 
esențial pentru reducerea riscurilor și protecția 
organizațională. Să vedem ce spun cifrele.

I. Controale și sancțiuni în 2025: tendințe și statistici. La 
nivel național, au existat mai multe campanii inițiate de 
ITM, printre care menționăm următoarele:

• În perioada 17–21 noiembrie 2025, s-au efectuat 2.337 
controale, aplicându-se 1.366 sancțiuni contravenționale, 
dintre care 455 amenzi, în valoare totală de 4,5 milioane 
lei. Au fost identificate 249 persoane care prestau muncă 
fără forme legale.

• Campania sectorială în HoReCa (21–26 iulie 
2025) a inclus peste 1.500 de verificări, 
aplicându-se 419 sancțiuni, dintre care 256 
amenzi, în valoare totală de 3,71 milioane lei.

La nivel județean, datele centralizate evidențiază 
un număr semnificativ de controale atât în 
domeniul relațiilor de muncă, cât și SSM, cele mai 
multe sancțiuni fiind dispuse pentru lipsa formelor 
legale de muncă. Redăm mai jos, cu titlu 
exemplificativ, situația controalelor efectuate la 
nivelul județelor Ilfov și Buzău:

• Ilfov: în 2025, inspectorii de muncă din cadrul 
ITM Ilfov au efectuat în total 2.737 controale, 
în urma cărora s-au aplicat 1.983 sancțiuni, 
valoarea amenzilor fiind în cuantum de 
7.375.500 lei și s-au dispus 3.065 masuri;
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Retrospectiva anului 2025 privind acțiunile ITM
și conformarea angajatorilor în 2026:
perspective și priorități

În 2025, activitatea ITM a evidențiat o intensificare clară 
a controalelor privind respectarea legislației muncii și a 
regulilor de SSM, cu accent pe întreprinderile mijlocii și 
sectoarele cu risc ridicat. Campaniile tematice derulate 
la nivel național au scos la iveală probleme recurente în 
gestionarea relațiilor de muncă, reflectate în mii de 
verificări și sancțiuni semnificative – inclusiv amenzi de 
milioane de lei și cazuri de muncă nedeclarată –, ceea 
ce confirmă rolul esențial al conformării preventive 
pentru diminuarea riscurilor organizaționale. Mai multe 
detalii, mai jos.

Ioana Barbu
Managing Associate,
KPMG Legal -
Toncescu și Asociații

George Buraga
Associate,
KPMG Legal -
Toncescu și Asociații
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• Buzău: în 2025, inspectorii de muncă din cadrul ITM 
Buzău au efectuat în total 1.130 controale în urma 
cărora au fost sancționați 222 angajatori și s-au aplicat 
335 sancțiuni contravenționale (199 amenzi în 
cuantum de 2.873.300 lei și 136 avertismente). 

Mai mult, în anul 2025 s-a desfășurat Campania națională 
de informare si conștientizare privind negocierea colectivă 
(în special in IMM-uri), iar în cadrul acestei campanii, cu 
titlu de exemplu, la nivelul județului Buzău, inspectorii de 
muncă au efectuat 535 controale și au dispus 450 de 
măsuri.

Verificarea respectării prevederilor Legii nr. 367/2022 
privind dialogul social a ocupat o poziție centrală în 
activitatea ITM în anul 2025, existând controale în acest 
domeniu chiar și în afara Campaniei naționale menționate 
anterior. Spre exemplu, în județul Harghita, s-a efectuat 
un număr de 72 controale având acest obiect, inspectorii 
de muncă aplicând 17 avertismente pentru angajatorii 
care au cel puțin 10 angajați și nu au declanșat 
negocierea colectiva la nivel de unitate.

Aceste cifre subliniază caracterul sistemic al neregulilor 
constatate și indică principalele zone de interes ale 
inspectorilor de muncă, conturând astfel necesitatea 
conformării preventive a angajatorilor.

II. Planul de acțiuni pentru 2026. Programul de acțiuni al 
Inspecției Muncii pentru anul 2026 continuă să reflecte 
preocuparea pentru conformitate. Printre prioritățile 
identificate se numără conformarea cu REGES-Online, 
în special în primul și al doilea trimestru, vizând 
verificarea înregistrării angajatorilor în noua platformă și 
completarea tuturor elementelor obligatorii ale 
contractelor individuale de muncă, care anterior nu 
existau în REVISAL. În paralel, întreprinderile mijlocii 
(50-249 salariați) rămân în atenția inspectorilor pe tot 
parcursul anului, fiind monitorizate riscurile de 
securitate și sănătate în muncă, având în vedere 
resursele limitate și implementarea incompletă a 
măsurilor de prevenție.
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Munca nedeclarată și subdeclarată rămâne un domeniu de risc 
major, iar controalele vor fi intense în sectoarele tradițional 
expuse, precum construcțiile, serviciile, transporturile, 
HoReCa, comerțul, depozitele, paza, cateringul și curieratul. 
Campaniile tematice SSM vor viza în mod special sectoare cu 
risc ridicat, printre care sănătatea, agricultura, silvicultura, 
industria alimentară, gestiunea apei și a apelor uzate, dar și 
expunerea la agenți chimici periculoși, subliniind necesitatea 
unor standarde stricte de prevenție.

Totodată, inspectorii vor urmări legalitatea angajării lucrătorilor 
străini și a detașărilor transnaționale, verificând respectarea 
normelor pentru cetățenii non-UE, iar în trimestrul al treilea va 
fi acordată atenție utilizării corecte a Registrului electronic al 
zilierilor, conform prevederilor Legii 52/2011. 

Promovarea negocierii colective rămâne un obiectiv 
constant, având în vedere că, odată cu intrarea în vigoare a 
Legii nr. 367/2022 privind dialogul social, inițierea negocierilor 
colective devine obligatorie pentru societățile cu cel puțin 10 
salariați. Inițiativa poate aparține oricăruia dintre partenerii 
sociali, fie angajatorului, fie sindicatelor sau reprezentanților 
salariaților. Este esențial ca angajatorii să documenteze 
corespunzător aceste demersuri, având în vedere amenzile 
semnificative, cuprinse între 15.000 și 20.000 lei, care pot fi 
aplicate în caz de nerespectare a acestei obligații.

De asemenea, respectarea principiului egalității de șanse va 
face obiectul unor verificări continue pe parcursul întregului an, 
inspectorii urmărind nediscriminarea, tratamentul egal și 
prevenirea hărțuirii, în conformitate cu Legea 202/2002. Mai 
mult, analizând Raportul de activitate al Avocatului Poporului 
pentru anul 2025, putem observa că au fost semnalate 
numeroase situații de hărțuire morală și încălcări ale drepturilor 
salariaților, atât în sectorul public, cât și în cel privat, iar, în 
perioada aprilie 2024 – iunie 2025, Inspectoratele Teritoriale de 
Muncă au înregistrat aproximativ 680 de sesizări privind 
hărțuirea la locul de muncă. Din aceste considerente, se 
impune o atenție sporită în ceea ce privește adoptarea 
Ghidului privind prevenirea și combaterea hărțuirii pe criteriu 
de sex și a hărțuirii morale la locul de muncă, organizarea de 
cursuri anuale pe tema hărțuirii la locul de muncă etc.
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https://www.inspectiamuncii.ro/documents/66402/187880/Program+cadru+IM+2026.pdf/2c44a3c3-3bf9-40be-9831-67c071f6c492
https://www.inspectiamuncii.ro/documents/66402/187880/Program+cadru+IM+2026.pdf/2c44a3c3-3bf9-40be-9831-67c071f6c492
https://avp.ro/wp-content/uploads/2026/01/Raport-2025.pdf
https://avp.ro/wp-content/uploads/2026/01/Raport-2025.pdf


III. Consecințe. Consecințele nerespectării tuturor acestor 
obligații se resimt nu doar financiar, prin amenzi sau costuri 
generate de litigii, ci și organizațional și reputațional. 
Lipsa evidenței corecte a timpului de muncă, a documentației 
interne obligatorii sau a procedurilor de negociere colectivă 
poate transforma probleme punctuale în conflicte juridice 
complexe, iar munca prestată fără forme legale rămâne un 
risc persistent. În mod similar, nerespectarea obligațiilor de 
SSM sau a normelor privind lucrătorii străini poate genera 
sancțiuni importante și litigii costisitoare.

IV. Conformare preventivă. Investiția în conformarea 
preventivă, prin revizuirea contractelor și fișelor de post, 
actualizarea procedurilor interne și documentarea deciziilor 
cu impact juridic, devine astfel indispensabilă. Evoluția 
controalelor ITM și practica judiciară din ultimii ani subliniază 
faptul că riscurile nu sunt accidentale, ci previzibile și 
cuantificabile. Conformarea preventivă se transformă astfel 
într-un standard de diligență juridică, în care dreptul muncii 
depășește funcția sancționatorie și devine un instrument de 
guvernanță. Prin adoptarea unei astfel de strategii, 
angajatorii pot asigura echilibrul între flexibilitatea 
organizațională și securitatea juridică a raporturilor de 
muncă, prevenind potențialele sancțiuni administrative sau 
chiar conflictele de natură a se materializa sub forma unor 
litigii costisitoare.

V. Concluzie. Lecția principală a anului 2025 rămâne valabilă 
și pentru 2026: neregulile nu sunt întâmplătoare, ci rezultatul 
unor deficiențe recurente în gestionarea relațiilor de muncă. 
Implementarea unui model de conformare preventivă, 
adaptat la prioritățile ITM și la riscurile specifice fiecărui 
sector, devine standardul necesar pentru o gestiune sigură, 
predictibilă și sustenabilă a relațiilor de muncă.
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Procedura reglementează următoarele aspecte: 

a. identificarea surselor de extragere a datelor privind 
veniturile realizate și impozitul pe venit datorat, precum 
și cuantumul contribuțiilor reținute la sursă de plătitorii 
de venituri sau pentru care contribuabilii și-au exercitat 
opțiunea de plată, pentru anul de realizare a venitului. 
Astfel, precompletarea se bazează pe informații din 
declarațiile depuse de plătitori (formularele 205, 112), 
declarațiile anterioare ale contribuabililor (formularele 
212, 204), evidența contractelor de închiriere, registrul 
contribuabililor, date de la alte autorități privind calitatea 
de pensionar etc.

b. punerea la dispoziție a datelor pentru precompletarea 
automată a declarației unice în aplicația de 
precompletare, accesată de contribuabili electronic prin 
SPV sau de organul fiscal la solicitarea contribuabililor 
care nu sunt înrolați în SPV. Declarația precompletată va 
fi accesibilă cel târziu până la 31 martie a anului următor 
celui de raportare.

01 În Monitorul Oficial nr. 1 din 5 ianuarie 2026 
a fost publicat Ordinul președintelui 
Agenției Naționale de Administrare Fiscală 
nr. 2719/2025 pentru aprobarea Procedurii 
de precompletare, verificare și transmitere 
a formularului 212 „Declarație unică privind 
impozitul pe venit și contribuțiile sociale 
datorate de persoanele fizice”.
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Lista persoanelor fizice pentru care organul fiscal pune la 
dispoziție date în aplicația de precompletare cuprinde 
persoanele fizice care, pentru anul de raportare, îndeplinesc 
următoarele condiții: 

• au realizat venituri pentru care au obligația stabilirii și 
declarării impozitului pe venit;

• au realizat venituri pentru care se datorează, potrivit legii, 
contribuții de asigurări sociale și/sau contribuții de 
asigurări sociale de sănătate.

c. verificarea de către contribuabili și depunerea declarației 
unice la organul fiscal central competent până la data de 
25 mai inclusiv a anului următor celui de realizare a 
veniturilor. Persoanele fizice care și-au îndeplinit 
obligațiile declarative pot verifica datele puse la dispoziție 
în cadrul aplicației de precompletare și, dacă este cazul, 
corectează declarația anterioară prin depunerea unei 
declarații rectificative.

Prin excepție, declarația unică nu se depune la organul fiscal 
în situația în care persoanele fizice cărora li s-au pus la 
dispoziție date în cadrul aplicației de precompletare a 
declarației unice nu au obligații declarative, potrivit situației 
fiscale personale (de exemplu, au realizat venituri cu 
impunere finală, nu datorează contribuția de asigurări 
sociale și se încadrează în categoriile de persoane 
exceptate de la plata contribuției de asigurări sociale de 
sănătate, prevăzute la art. 154 din Codul fiscal).



Ordinul reglementează procedura prin care se stabilește 
din oficiu CAS și CASS datorate de persoanele fizice când 
acestea nu depun declarația unică. Ordinul stabilește pașii 
de impunere, drepturile contribuabililor și modelele 
formularelor utilizate în proces.

02 În Monitorul Oficial nr. 17 din 14 ianuarie 
2026 a fost publicat Ordinul nr. 2.735/2025 
al președintelui Agenției Naționale de 
Administrare Fiscală pentru aprobarea 
Procedurii privind stabilirea din oficiu a 
contribuției de asigurări sociale și a 
contribuției de asigurări sociale de 
sănătate datorate de persoanele fizice, 
precum și a modelului și conținutului unor 
formulare.

Ordinul modifică și completează Ordinul nr. 1.699/2021, 
actualizând formularele de înregistrare fiscală și tipurile de 
obligații fiscale care compun vectorul fiscal al 
contribuabililor. Scopul ordinului este alinierea formularelor 
la modificările legislative recente.

03 În Monitorul Oficial nr. 17 din 14 ianuarie 
2026 a fost publicat Ordinul nr.15 al 
președintelui Agenției Naționale de 
Administrare Fiscală privind modificarea și 
completarea Ordinului președintelui 
Agenției Naționale de Administrare Fiscală 
nr. 1.699/2021 pentru aprobarea 
formularelor de înregistrare fiscală a 
contribuabililor și a tipurilor de obligații 
fiscale care formează vectorul fiscal.

04
În Monitorul Oficial nr. 77 din 30 ianuarie 2026 
au fost publicate modificări legislative privind 
înregistrarea punctelor de lucru, aduse prin 
Ordonanța de Guvern nr. 6/2026 pentru 
completarea Legii nr. 207/2015 privind Codul 
de procedura fiscala si alte masuri 
fiscal-bugetare.

Noile prevederi vin să clarifice modificările apărute la finalul anului 
trecut, prin care s-a instituit obligația ca orice entitate (operator 
economic, instituție publică, entitate cu sau fără personalitate 
juridica) care desfășoară activitate la o alta adresa decât sediul 
social, unde desfășoară activitate cel puțin o persoană angajată cu 
venituri salariale sau asimilate, să solicite înregistrarea fiscală a 
respectivei locații.

Conform prevederilor publicate la finalul anului, înregistrarea 
punctului de lucru trebuia solicitată la organul fiscal ANAF de la 
adresa unde se desfășoară activitatea, în termen de 30 de zile de 
la începerea activității sau de la data intrării în vigoare a noilor 
prevederi, termenul limită fiind sfârșitul lunii ianuarie 2026.

Prin urmare, OG nr. 6/2026 aduce următoarele modificări esențiale 
în ceea ce privește înregistrarea punctelor de lucru:

• În situația în care un contribuabil/plătitor are mai multe sedii 
secundare care plătesc salarii și venituri asimilate salariilor în 
aceeași unitate administrativ-teritorială (UAT), acesta trebuie să 
aleagă unul dintre aceste sedii ca fiind sediul secundar 
desemnat. Alegerea trebuie făcută în termen de 30 de zile de la 
înființarea primului sediu secundar, iar sediul desemnat va fi 
înregistrat la organul fiscal ANAF competent ca plătitor de salarii 
și venituri asimilate pentru toate sediile secundare din acea 
UAT.

• În cazul în care contribuabilul/plătitorul are unul sau mai multe 
sedii secundare care plătesc salarii și venituri asimilate salariilor 
în aceeași UAT cu domiciliul sau fiscal, nu este obligat să 
solicite înregistrarea fiscală a acestor sedii secundare. Totuși, 
are responsabilitatea de a declara și achita impozitul pe 
veniturile din salarii și cele asimilate pentru angajații acestor 
sedii, folosind propriul cod de identificare fiscală.

19

În final, art. 16 din Procedura de precompletare aduce o 
precizare importanta, și anume: persoanele fizice cărora nu li 
s-au pus la dispoziție date în cadrul aplicației de 
precompletare nu sunt exonerate de la obligația depunerii 
formularului 212, dacă le revine această obligație potrivit 
prevederilor Codului fiscal.
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• Totodată, pentru entitățile care erau deja înființate 
la data publicării modificărilor din decembrie 2025, 
aplicarea sancțiunii pentru neînregistrarea 
punctelor de lucru în termenul inițial de 30 de zile 
este suspendată până la data de 30.06.2026 
inclusiv.
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Numele meu este Adrian Stoian și fac parte din echipa 
KPMG România de aproximativ 3 ani, iar în prezent ocup 
rolul de Senior Manager în echipa de Global Mobility 
Services. Activitatea mea se concentrează pe consultanță în 
impozitarea veniturilor persoanelor fizice și a veniturilor 
salariale, pe aspectele de securitate socială și pe 
conformarea fiscală a angajaților și angajatorilor implicați în 
activități transfrontaliere. Lucrez frecvent cu situații care 
implică mobilitate internațională, detașări, relocări sau 
muncă în mai multe jurisdicții, oferind consultanță pe teme 
precum beneficii salariale, planuri de acțiuni, venituri obținute 
din străinătate și obligații de raportare asociate acestora.

Acest background tehnic îmi permite să analizez situații 
complexe și să construiesc soluții adaptate realității fiecărui 
client, nu doar conforme din punct de vedere legal, ci și 
eficiente din perspectivă practică.

În munca mea de zi cu zi, îmbin rigoarea cerințelor 
legislative cu o abordare orientată către oameni. Îmi place să 
traduc limbajul juridic și fiscal, adesea greu de parcurs, 
într-un discurs clar, logic și ușor de înțeles pentru clienți. 
Consider că adevărata valoare a consultanței apare atunci 
când clientul nu doar primește un răspuns corect, ci și 
înțelege ce are de făcut și de ce. 

Îmi place să-mi exersez empatia, răbdarea și orientarea 
către nevoile reale ale clientului, abilități pe care le-am 
cultivat în cariera mea de peste 17 ani de consultant 
fiscal. În toți acești ani am învățat cât de important este 
să asculți, să înțelegi rapid problema și să găsești 
soluții eficiente, chiar și în contexte presante sau 
sensibile. 

În munca mea zilnica îmbin competența tehnică și 
experiența în relația cu clienții pentru a oferi 
consultanță fiscala personalizată. Gestionez cazuri 
complexe, revizuiesc calcule fiscale, declarații și opinii, 
și acționez ca advisor de încredere pentru angajații 
care vin sau pleacă din România în cadrul proiectelor 
internaționale. În același timp, lucrez îndeaproape cu 
angajatorii pentru a mă asigura că politicile și procesele 
implementate respectă cerințele legale și sunt adaptate 
specificului fiecărei organizații.

Sunt implicat activ în identificarea și implementarea de 
soluții personalizate, monitorizez schimbările legislative 
relevante și contribui la formarea și instruirea colegilor 
mei. Cred în leadership prin exemplu și în construirea 
unei echipe care îmbină profesionalismul cu 
deschiderea și colaborarea.

Opinie
fiscală

Trenduri
în HR

Sumar
Legislativ

Dreptul
muncii

Pastila de
Transparență

salarială

Meet the
Consultant

Adrian Stoian
Senior Manager,
Tax GMS and Human Capital,
KPMG în România
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