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Incertitudinea economica, ca si presiunea adusa de tehnologie si de schimbarea asteptarilor angajatilor sunt
resimtite din ce in ce mai tare de departamentele de HR.

Dupa anii de instabilitate, companiile cauta flexibilitate, dovada fiind explozia contractelor pe termen scurt.
Exista industrii in care utilizarea muncii contractuale a crescut cu 30-40% in mai putin de un an, pe fondul
nevoii de a mentine structuri mai suple si costuri mai controlabile. nsa flexibilizarea pune presiuni directe pe
oameni: lipsa predictibilitatii veniturilor, vulnerabilitatea in perioade de inactivitate si, poate cel mai critic,
afectarea contributiilor la pensie. Si, desi flexibilitatea unei forte de munca fragmentate poate parea avantajoasa
pe termen scurt pentru companii, acest dezechilibru s-ar putea intoarce impotriva lor pe termen lung, pentru ca
lipsa de protectie produce volatilitate, lipsa de loialitate, costuri operationale mai mari, dificultati de retentie si o
scadere a calitatii competentelor in timp.

Totul Tn conditiile in care liderii din departamentele de HR o indica drept prioritate absoluta, pe fondul cresterii
presiunii pe compensatii si beneficii continua, in vreme ce engagementul global scade dramatic, afectand
productivitatea la nivel macroeconomic. intr-un climat in care talentele sunt greu de gasit si usor de pierdut,
organizatiile s-ar putea vedea nevoite sa ofere mai mult decat un salariu - stabilitate reald, dezvoltare
profesionala si conditii care sa nu Tmpinga angajatii spre burnout.

Inteligenta artificiala ramane un element central al transformarii, dar tonul triumfalist este, incet-incet, inlocuit de
unul mai precaut. Da, Al-ul avanseaza, iar companiile adopta solutii tot mai sofisticate, inclusiv sisteme capabile
sa ia decizii sau sa execute sarcini complexe in mod autonom. Totusi, aceasta evolutie aduce cu sine riscuri
care nu pot fi ignorate: vulnerabilitati in zona de securitate, lipsa de transparenta si dificultati in stabilirea
responsabilitatii pentru deciziile automate. Liderii IT afirma ca noile tehnologii aduc riscuri suplimentare si ca
mecanismele de control nu sunt inca suficient dezvoltate pentru a asigura un climat de incredere. in plus,
aproape 90% dintre CEO considera ca Al va redefini modul in care organizatiile creeaza valoare, ceea ce
implica si o redistribuire a puterii si responsabilitatilor in interiorul firmelor. Aceasté presiune tehnologica poate
duce la marginalizarea unor categorii profesionale daca organizatiile nu investesc serios in reskilling, care
devine indispensabil.

Pe masura ce tehnologia rescrie competentele necesare aproape anual, companiile incep sa treaca de la roluri
rigide la modele bazate pe competente, in care mobilitatea interna si invatarea continua devin esentiale pentru
supravietuire. Analizele arata ca dificultatile de recrutare persista si ca multe companii se bazeaza tot mai mult
pe inventarierea competentelor interne si pe proiecte cross functionale pentru a acoperi nevoile de talent. in
lipsa unui program real de reconversie, decalajul dintre cererea si oferta de competente risca sa se
adanceasca.

lata de ce anul acesta este unul in care rolul managerilor devine critic. Deficitul de competente manageriale
adaptate noilor realitati — digitale, hibride si etice — obliga organizatiile sa investeasca in dezvoltarea lor pentru a
mentine coeziunea echipelor si echilibrul dintre performanta si bunastare.

Dar, sa trecem la concret. In Buletinul nostru va vom vorbi si despre un alt element care schimba relatia dintre
angajati si companii: cresterea vizibilitatii asupra salariilor si ntarirea controlului fiscal. Astfel, in numarul de
februarie, va vom oferi solutii pentru principala provocare pe care o observam in proiecte: multe organizatii nu
pot arata ce roluri sunt comparabile prin raportare la cerintele directivei, deoarece nu au o structura
consecventa de evaluare si clasificare a posturilor. Despre ce situatii poate scoate la suprafata, la nivel
operational, un proces de evaluare a posturilor si ce este de facut, veti putea citi in articolul scris de specialistii
nostri.

Si, pentru ca vorbeam despre transparenta, la finalul anului trecut, un val de verificari inopinate declansat de
ANAF a luat prin surprindere companiile din Romania, transformand inspectiile punctuale — initial concentrate
pe impozitul pe profit, TVA si preturile de transfer — in verificari de fond extinse, care au vizat perioade mai lungi
si un numar mult mai mare de obligatii fiscale. Zonele cu risc ridicat privind contributiile sociale si impozitul pe
venit au intrat rapid in atentia inspectorilor, semnaléand o abordare tot mai riguroasa a autoritatilor in incercarea
de a creste colectarea. Mai multe despre principalele aspecte vizate de autoritati in cadrul acestor inspectii,
puteti citi in acest numar.

Cum tehnologia rescrie regulile jocului, iar presiunile economice si sociale se acumuleaza cu o viteza greu de
anticipat, leadershipul devine nu doar un avantaj competitiv, ci o conditie de supravietuire organizationala.
Liderii sunt chemati astazi sa gestioneze complexitatea, sa inspire in absenta certitudinilor si sa creeze
coeziune intr-un mediu in care directiile se schimba de la o luna la alta. Tocmai de aceea este esential sa
intelegem cum s-au transformat practicile de leadership in Romania si daca organizatiile reusesc sa
investeasca in competentele de care au reala nevoie. Noile date pe care le vom colecta ne vor arata daca
decalajul dintre recunoasterea importantei leadershipului si investitiile efective incepe sa se reduca sau,
dimpotriva, se adanceste — un semnal de alarma cu implicatii profunde pentru viitorul pietei muncii.

Tot Tn numarul din aceasta luna, veti putea citi si despre succesiune in afacerile de familie. Pentru c&, in vremuri
incerte, continuitatea afacerilor antreprenoriale nu mai poate fi asigurata exclusiv prin legaturi de familie sau prin
replicarea stilului fondatorului. Succesul succesiunii depinde tot mai mult de modul in care organizatiile
investesc, sistematic si obiectiv, in dezvoltarea leadership-ului necesar etapei urmatoare de crestere. Mai multe
detalii, in articolul nostru.

De asemenea, veti putea citi cum, in 2025, activitatea ITM a evidentiat o intensificare clara a controalelor privind
respectarea legislatiei muncii si a regulilor de SSM, cu accent pe intreprinderile mijlocii si sectoarele cu risc
ridicat. Campaniile tematice derulate la nivel national au scos la iveala probleme recurente in gestionarea
relatiilor de munca, reflectate in mii de verificari si sanctiuni semnificative — inclusiv amenzi de milioane de lei si
cazuri de munca nedeclarata, ceea ce confirma rolul esential al conformarii preventive pentru diminuarea
riscurilor organizationale. Mai multe detalii, in Buletinul de februarie.

De asemenea, va veti putea intalni cu consultantul lunii si veti afla cele mai importante noutéti legislative.

Lectura folositoare,
Madalina

Madalina Racovitan

Partener,
Consultanta Fiscala,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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ANAF Intensificainspectiile: cheltuielile
pentruangajati i beneficlile salariale,
Incentrul atentiei fiscale

La finalul anului trecut, un val de controale inopinate declansat de ANAF
a surprins companiile din Romania, transformand inspectiile punctuale -
initial axate pe impozitul pe profit, TVA si preturi de transfer — in verificari
de fond care au vizat perioade mai lungi si mult mai multe tipuri de
obligatii fiscale. Zonele cu risc ridicat privind contributiile sociale si
impozitul pe venit au intrat rapid in atentia inspectorilor, semnaland o

Camelia Radu

Senior Manager,
Tax Payroll,
KPMG in Romania

abordare tot mai riguroasa a autoritatilor in efortul de crestere a
colectarii. In continuare, vom prezenta principalele aspecte vizate de
autoritati in cadrul acestor inspectii.

In cele mai multe cazuri, verificarile s-au concentrat
asupra lui 2019, care este un an aflat in pragul
prescrierii, iar amploarea controalelor a adus in
discutie si alte teme relevante, precum impozitul pe
venit si contributiile sociale. In multe cazuri,
inspectiile initiale au fost extinse si transformate in
controale de fond, ceea ce a insemnat verificarea
unei perioade de cinci ani si evaluarea unui spectru
mai larg de obligatii fiscale.

Din experienta recenta acumulata in cadrul asistentei
oferite clientilor nostri, am observat ca, in ceea ce
priveste inspectiile fiscale axate pe contributiile
sociale si impozitul pe venit, autoritatile s-au
concentrat in special pe zonele considerate cu risc
ridicat sau cu potential de reclasificare. Aceste
aspecte reflecta o abordare tot mai riguroasa a

ANAF, menita sa identifice si sa corecteze eventualele
neconformitati fiscale, in contextul intensificarii eforturilor
de colectare la bugetul de stat. In cele ce urmeaza vom
prezenta aspectele cheie vizate in cadrul inspectiilor
fiscale in sfera contributiilor sociale si a impozitului pe
venit.

Atentie la incadrarea veniturilor! Inspectorii fiscali
analizeaza cu atentie modul in care companiile
incadreaza anumite tipuri de cheltuieli, in special pe cele
aferente evenimentelor organizate pentru angajati,
precum petrecerile de Craciun, team building-urile sau
alte activitati similare. in cadrul inspectiilor, autoritatile
verifica daca aceste cheltuieli sunt justificate din
perspectiva activitatii economice a companiei si daca
exista documentatie care sa sustina incadrarea lor ca
fiind deductibile si netaxabile. Un aspect important
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urmarit este daca aceste costuri ar trebui, de fapt, tratate ca
beneficii salariale acordate angajatilor, situatie in care ar fi
supuse impozitului pe venit si contributiilor sociale obligatorii.

In practica, multe companii considera ca astfel de cheltuieli sunt
efectuate exclusiv in scopul desfasurarii activitatii economice si,
prin urmare, nu le includ in baza de calcul salarial si nu le
taxeaza. Totusi, in lipsa unor documente justificative suficiente
(precum liste de participanti, invitatii, programe detaliate sau
rapoarte privind obiectivele evenimentului), inspectorii fiscali pot
reclasifica aceste cheltuieli ca beneficii acordate angajatilor. Ca
urmare, companiile vor fi obligate sa includa aceste sume in
calculul salarial aferent lunii in care au fost inregistrate
cheltuielile respective.

Aceasta reclasificare atrage dupa sine obligatia de a calcula si
plati taxe suplimentare (impozit pe venit si contributii sociale),
precum si de a depune declaratii rectificative D112 pentru
perioadele afectate. in plus, ANAF va calcula si va solicita plata
de penalitati si dobanzi de intarziere pentru sumele
suplimentare declarate si platite cu intarziere.

Ce masuri trebuie sa ia companiile pentru ca aceste cheltuieli
cu evenimentele organizate pentru angajati sa poata fi
considerate cheltuieli aferente desfasurarii activitatii
economice?

Pentru ca aceste costuri sa fie recunoscute ca fiind efectuate in
scopul desfasurarii activitatii economice si sa poata fi deduse
fiscal, companiile trebuie sa respecte o serie de conditii si sa
asigure o documentare corespunzatoare.

Compania trebuie sa poata demonstra ca evenimentul
organizat are legatura directa cu activitatea desfasurata, cum ar
fi imbunatatirea comunicarii interne, cresterea coeziunii echipei,
instruirea personalului sau motivarea angajatilor.

Este esential sa existe documente care sa ateste organizarea
si desfasurarea evenimentului: invitatii, programul
evenimentului, lista participantilor, contracte cu furnizorii,
facturi, rapoarte de activitate sau orice alte documente
relevante.

Este recomandat ca fiecare eveniment sa fie analizat
individual pentru a verifica daca indeplineste toate conditiile
de deductibilitate si nu prezinta riscuri de reclasificare ca
beneficiu salarial.

Prin respectarea acestor masuri si printr-o documentare
riguroasa, companiile pot argumenta in fata autoritatilor
fiscale ca respectivele cheltuieli sunt aferente desfasurarii
activitatii economice si pot fi tratate ca atare din punct de
vedere fiscal.

Totodata, inspectorii fiscali acorda o atentie sporita
cheltuielilor efectuate de companii pentru bunuri si servicii
care sunt destinate uzului personal al actionarilor,
administratorilor sau asociatilor unici. Aceste cheltuieli pot
include, de exemplu, achizitia si utilizarea masinilor in scop
personal, plata unor vacante sau sejururi, chirii pentru
locuinte folosite in interes personal, precum si diverse
cumparaturi care nu au legatura directa cu activitatea
economica a firmei.

In cadrul inspectiilor fiscale, autoritatile verifica daca aceste
cheltuieli sunt justificate si daca exista documentatie care sa
demonstreze ca ele au fost efectuate in interesul societétii. In
situatia in care inspectorii constata ca bunurile sau serviciile
respective au fost utilizate in scop personal si 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 obligata sa declare si sa plateasca
impozit pe venit si contributii sociale aferente acestor sume,
iar beneficiarii (actionari, administratori sau asociati unici) vor
fi tratati ca si cum ar fi primit venituri personale. In plus, pot fi
calculate si penalitati sau dobanzi de intarziere pentru
eventualele sume suplimentare datorate ca urmare a
reclasificarii acestor cheltuieli.

Tratamentul fiscal aplicat beneficiilor salariale — un alt
punct de atentie.

In aceastd zona, autoritatile fiscale acorda o atentie
deosebita verificarii modului in care sunt respectate conditiile
pentru acordarea facilitatilor fiscale, in special in sectoare
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precum constructiile, agricultura sau industria alimentara.
Inspectorii analizeaza in detaliu daca angajatorii indeplinesc
toate cerintele legale necesare pentru a beneficia de scutiri sau
reduceri de taxe si contributii sociale.

Printre aspectele verificate se numara acordarea corecta a
salariului minim specific domeniului in cauza, conform
prevederilor legale aplicabile. Autoritatile verifica pentru fiecare
luna in care au fost aplicate facilitatile fiscale daca salariile
acordate au respectat nivelul minim impus de legislatia in
vigoare pentru sectorul respectiv.

De asemenea, se analizeaza daca societatea a indeplinit
conditia privind cifra de afaceri, respectiv daca pragul minim de
cifra de afaceri impus de lege a fost atins in fiecare luna in care
s-au acordat facilitatile fiscale. Nerespectarea acestei conditii
poate conduce la pierderea dreptului de a beneficia de scutiri
sau reduceri de taxe pentru perioada respectiva.

Nu in ultimul rand, inspectorii verifica daca activitatea
desfasurata de companie corespunde efectiv codului CAEN
declarat si daca aceasta activitate se incadreaza in lista celor
care pot beneficia de tratamentul fiscal favorabil. In acest sens,
se analizeaza documentatia justificativa si natura concreta a
activitatilor prestate, pentru a se asigura ca facilitatile fiscale au
fost aplicate Tn mod corect si conform prevederilor legale. In
cazul in care se constata neconformitati, autoritatile pot solicita
plata retroactiva a taxelor si contributiilor, precum si penalitati si
dobéanzi de intarziere.

Un alt aspect important analizat de autoritatile fiscale vizeaza
aplicarea corecta a plafonului de 33% din salariul de baza
pentru beneficiile care pot fi acordate angajatilor fara a fi
supuse impozitarii si contributiilor sociale. Inspectorii verifica
atat incadrarea corecta a acestor beneficii in plafonul legal, cat
si modul in care sunt acordate angajatilor discount-urile,
premiile sau alte avantaje de natura salariala.

in plus, se acorda atentie tratamentului fiscal aplicat avantajelor
in natura, cum ar fi utilizarea masinilor de serviciu in scop
personal, decontarea cheltuielilor pentru locuinte sau alte
beneficii similare oferite angajatilor. In aceasta categorie, au
existat discutii legate de taxarea tichetelor de masa oferite

angajatilor care primeau in acelasi timp si norma de hrana,
situatie in care autoritatile pot considera ca nu se respecta
prevederile legale privind cumulul acestor beneficii.

De asemenea, au fost identificate cazuri in care companiile au
suportat costul chiriei pentru spatiile de locuit ale angajatilor,
fara a trata aceste sume ca avantaje impozabile, desi legislatia
prevede ca, in lipsa indeplinirii unor anumite conditii, astfel de
beneficii trebuie incluse in baza de calcul salarial si taxate
corespunzator.

Un alt exemplu il reprezinta indemnizatiile de telemunca. Au
fost situatii in care anumite companii au continuat sa acorde
aceste indemnizatii ca fiind scutite de taxe, desi, incepand cu
anul 2024, aceste sume nu mai beneficiaza de tratament fiscal
favorabil si trebuie incluse in categoria veniturilor salariale
supuse impozitarii si contributiilor sociale. Autoritatile fiscale
urmaresc cu atentie aceste aspecte si pot solicita recalcularea
si plata taxelor aferente in cazul in care constata nereguli.

incadrarea contractelor de munci si cele de colaborare,
puse sub lupa. Inspectorii fiscali acorda o atentie deosebita
modului in care sunt incadrate relatiile de munca in cadrul
companiilor, urmarind sa identifice eventuale cazuri de munca
nedeclarata sau situatii in care angajatorii incearca sa evite
plata contributiilor sociale obligatorii. Un aspect frecvent
analizat este utilizarea contractelor de colaborare cu persoane
fizice autorizate (PFA) sau chiar societati comerciale (SRL-uri),
in locul incheierii unor contracte individuale de munca.

In cadrul inspectiilor, autoritatile fiscale evalueaza daca, in
realitate, relatia dintre companie si persoana care presteaza
activitatea prezinta caracteristicile unei relatii de subordonare
specifice raporturilor de munca. Printre elementele analizate se
numara: existenta unui program de lucru impus de angajator,
utilizarea resurselor si echipamentelor companiei, respectarea
unor instructiuni clare privind modul de desfasurare a activitatii,
precum si integrarea persoanei respective in structura
organizatorica a firmei.

Daca inspectorii constata ca, in fapt, activitatea desfasurata
corespunde unei relatii de munca, chiar daca formal exista un
contract de colaborare sau de prestari servicii, acestia pot



KPMG'

Opinie
fiscala

dispune reclasificarea relatiei ca fiind una de natura salariala. Tn
consecinta, compania va fi obligata sa recalculeze si sa
plateasca retroactiv toate contributiile sociale si impozitul pe
venit aferente veniturilor platite, pentru intreaga perioada in
care a existat aceasta situatie. De asemenea, pot fi aplicate
penalitati si dobéanzi de intarziere pentru sumele datorate si
nedeclarate la timp.

in concluzie, este esential ca toate aspectele mentionate sa fie
gestionate cu cea mai mare atentie, atat din punct de vedere al
documentarii corespunzatoare, cat si al incadrarii corecte din
perspectiva fiscala si juridica. O evidenta clara si completa a
documentelor justificative, precum si o analiza atenta a fiecarui
tip de cheltuiala, beneficiu sau relatie contractuala, pot contribui
semnificativ la reducerea riscurilor fiscale si la evitarea unor
eventuale sanctiuni din partea autoritatilor.

Este recomandat sa revizuiti periodic modul in care sunt tratate
fiscal diversele operatiuni si sa va asigurati ca toate conditiile
legale sunt respectate, inclusiv in ceea ce priveste
documentatia necesara si incadrarea corecta a veniturilor,
cheltuielilor sau beneficiilor acordate angajatilor si
colaboratorilor.

Pentru oricare dintre subiectele mentionate anterior, echipa
noastra va sta la dispozitie cu informatii suplimentare, clarificari
sau asistenta personalizata. De asemenea, daca exista arii in
care aveti nelamuriri sau nu sunteti siguri de tratamentul fiscal
aplicat, va incurajam sa ne contactati. Putem analiza impreuna
situatia concreta si va putem oferi solutii adaptate pentru a
asigura conformitatea cu cerintele legale si pentru a minimiza
riscurile fiscale.
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Dincolo de continuitate: cumse
construieste leadership-ul pentru
0 succesiune sustenabila

Raluca Modoran

Senior Manager,
Tax GMS and Human Capital,
KPMG in Romania

Adriana Chitimia
Assistant I,

Tax GMS and Human Capital,
KPMG in Romania

Datele globale confirma fragilitatea acestui proces.
Doar aproximativ 30% dintre afacerile de familie
reusesc sa treaca de prima succesiune, iar mai putin
de 12% ajung la a treia generatie (Solving
Succession Problems in Family-Owned Businesses,
Gallup). Aceste cifre nu indica neaparat o lipsa de
interes pentru continuitate, ci mai degraba
dificultatea de a transforma intentia in capacitate
reala de leadership.

Succesiunea intr-o lume mai complexa decat
fondatorul. Pe masura ce afacerile antreprenoriale
cresc, iar familiile se extind dincolo de granite,

in companiile antreprenoriale, succesiunea este adesea tratata ca
un moment — o predare de stafeta intre generatii, un transfer de
actiuni sau o decizie formala de guvernanta. in realitate,
succesiunea este unul dintre cele mai complexe procese de
leadership prin care poate trece o organizatie antreprenoriala. Nu
pentru ca implica doar decizii juridice sau fiscale, ci pentru ca
testeaza capacitatea companiei de a construi lideri pregatiti
pentru viitor, nu doar mostenitori ai trecutului. intr-un context
economic marcat de incertitudine, globalizare si accelerare
tehnologica, continuitatea afacerilor antreprenoriale nu mai poate
fi asigurata exclusiv prin legaturi de familie sau prin replicarea
stilului fondatorului. Succesul succesiunii depinde tot mai muit
de modul in care organizatiile investesc, sistematic si obiectiv, in
dezvoltarea leadership-ului necesar etapei urmatoare de crestere.

succesiunea devine exponential mai complexa.
Globalizarea familiilor de antreprenori — membri care
locuiesc in jurisdictii diferite, active distribuite international,
regimuri fiscale si succesorale divergente — adauga un strat
suplimentar de risc si ambiguitate (KPMG Global Family
Business Tax Monitor 2023). In acest context, continuitatea
nu mai poate fi sustinuta de un lider omniprezent, ci de o
echipa de leadership capabila sa navigheze complexitatea.

Tot mai multe familii antreprenoriale raspund acestei
realitati prin consolidarea guvernantei. Cu toate acestea,
doar 61% dintre companiile de familie la nivel global au un
board formal, desi 67% dintre firmele cu performanta
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ridicata dispun de astfel de structuri (Global Family Business
Report 2025). Diferenta sugereaza ca guvernanta este un
factor de protectie, dar nu un inlocuitor pentru leadership-ul
pregatit.

De ce esueaza succesiunea: dincolo de emotie si statut.
Una dintre cele mai frecvente capcane in companiile
antreprenoriale este confundarea statutului cu competenta.
Succesorii sunt adesea alesi pe baza relatiilor de familie, nu
a potrivirii reale cu cerintele viitoare ale rolului. Performanta
operationala sau loialitatea fata de business sunt considerate
suficiente, in timp ce potentialul de leadership ramane
neevaluat obiectiv.

Aceasta abordare este amplificata de lipsa unor sisteme clare
de management al performantei. Conform Global Family
Business Report 2025, multe organizatii evita stabilirea unor
indicatori de performanta clari pentru membrii familiei, ceea
ce slabeste responsabilitatea si legitimitatea leadership-ului.
in paralel, 40% dintre respondenti indica probleme
semnificative de comunicare intrafamiliala, cu impact direct
asupra climatului organizational si a deciziilor strategice. La
aceasta se adauga evitarea conversatiilor dificile.
Succesiunea este amanata din teama de conflict, din dorinta
fondatorului de a-si proteja identitatea sau din lipsa unui
limbaj comun despre leadership si performanta. Rezultatul
este o organizatie prinsa intre generatii, cu succesorii
insuficient pregatiti si cu o echipa care isi pierde increderea
in viitor.

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

In practica, multe afaceri antreprenoriale se concentreaza
aproape exclusiv pe succesiunea pozitiei de CEO, ignorand

leadership-ul functional si operational. Aceasta abordare creeaza
,single points of failure” si limiteaza continuitatea. Raportul Global
Family Business Report 2025 arata ca dependenta excesiva de
liderul actual raméane una dintre principalele vulnerabilitati ale
companiilor de familie, in special in contextul schimbarilor
economice si tehnologice accelerate.

De la ,,mostenitor” la lider legitim. Un element-cheie al
succesiunii reusite este legitimitatea. Autoritatea formala nu este
suficienta pentru a conduce echipe care au crescut sub un alt stil
de leadership. in multe afaceri de familie, succesorii sunt perceputi
ca si ,copilul fondatorului”, ceea ce amplifica rezistenta interna si
cinismul organizational.

Aceasta provocare este cu atat mai mare cu cat atragerea si
retentia talentului reprezinta una dintre principalele preocupari ale
companiilor de familie la nivel global (Global Family Business
Report 2025). Liderii nepregatiti sau perceputi ca nelegitimi
afecteaza nu doar performanta, ci si capacitatea organizatiei de a
pastra profesionistii-cheie si de a atrage competente externe.

Continuitate, nu replicare. Un alt risc major in succesiune este
orientarea excesiva spre replicarea fondatorului. Intr-o economie
in transformare, leadership-ul viitorului presupune competente
diferite fata de cele care au stat la baza succesului initial al
afacerii. Studiile arata ca vechimea in rol prea lunga a liderilor si
reticenta fata de schimbare limiteaza capacitatea de inovare si
adoptarea tehnologiilor emergente (Global Family Business Report
2025).

Familile antreprenoriale care reusesc sa depaseasca acest blocaj
sunt cele care trateaza mostenirea nu ca pe un set de solutii fixe,
ci ca pe un cadru de valori care poate fi reinterpretat. Afacerile cu
un ,legacy dinamic” — care combina traditia cu antreprenoriatul
transgenerational — inregistreaza cele mai bune rezultate de
business si sustenabilitate (Unlocking Legacy: Paths to Growth for
Family Businesses — KPMG).

Succesiunea nu este doar despre planuri, structuri sau optimizare
fiscala. Este despre cultura si leadership. Ea devine realitate
atunci cand organizatiile creeaza transparenta, claritate a rolurilor
si mecanisme obiective de evaluare si dezvoltare.
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Pentru companiile antreprenoriale, miza nu este doar
supravietuirea peste generatii, ci capacitatea de a construi lideri
care pot duce businessul mai departe intr-un context diferit de cel
in care a fost fondat. Atunci cand succesiunea este privita ca un
sistem de dezvoltare al leadership-ului, continuitatea nu mai este
un risc de gestionat, ci o evolutie fireasca a organizatiei.

Este succesiunea in compania dumneavoastra tratata ca un simplu
plan de transfer sau ca un sistem real de dezvoltare a liderilor
pregatiti pentru viitorul businessului? Ce ar trebui sa se schimbe
astazi in modul in care dezvoltam liderii, pentru ca succesiunea sa
devina o evolutie fireasca, nu o criza de gestionat?
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Leadershipul la rascruce:
lnde ne aflam siincotro ne indreptam

KPMG Romania, in parteneriat cu Casa Paleologu, lanseaza a doua editie a studiului ,Leadership si
followership: perspective actuale”, cu obiectivul de a intelege cum a evoluat leadershipul in organizatiile
din Romania, mai ales in contextul actual, profund marcat de schimbari rapide si presiuni noi asupra
modului in care sunt luate deciziile. La doi ani de la prima editie, revenim cu un chestionar actualizat,
construit pentru a surprinde transformarile din relatia dintre lideri si echipe, evolutia modului de lucru si
provocarile pe care mediul economic si social le aduce in fata liderilor de astazi.

Decizia de a continua studiul are la baza ceea ce am
aflat din editia precedenta. Studiul a evidentiat o
discrepanta vizibila intre recunoasterea importantei
programelor de dezvoltare a leadershipului si
investitiile reale in astfel de initiative. Desi companiile
consultate apreciasera valoarea acestor programe,
55% declarau ca nu investesc in dezvoltarea liderilor,
fie din cauza resurselor insuficiente, fie a
constrangerilor bugetare, fie a scepticismului legat
de impactul real al programelor. in acelasi timp, in
organizatiile care implementau astfel de initiative,
majoritatea participantilor descriau beneficii clare: de
la o mai mare vizibilitate si expunere pentru liderii din
prima linie de conducere, pana la cresterea
competentelor si o dezvoltare profesionala
accelerata pentru nivelurile superioare. Totodata,
aproximativ jumatate dintre respondenti remarcau
potentialul transformator al formarii personalizate, al
coachingului si al mentoratului.

Un element important al feedback-ului primit il reprezentau
criticile legate de caracterul prea teoretic al unor programe
si de lipsa lor de sincronizare cu realitatile operationale,
ceea ce reducea impactul acestora. in acelasi timp,
organizatiile subliniau ca, dincolo de competentele tehnice
si integritatea care raman fundamentale, liderii moderni au
nevoie, poate mai mult ca oricand, de abilitati din sfera
,Soft": inteligenta emotionala, comunicare eficienta,
adaptabilitate, gandire critica si orientare catre invatare
continua. Persistau insa indoieli privind capacitatea
programelor existente de a dezvolta autentic o mentalitate
inovatoare sau orientata spre crestere, iar principiile de
diversitate si incluziune, desi recunoscute ca fiind
importante, nu erau inca pe deplin integrate in cultura
organizatiilor.

Pornind de la aceste constatari, noua editie a studiului isi
propune sa ofere o imagine actualizata a modului in care
liderii si organizatiile se raporteaza astazi la transformarile
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fundamentale din piata muncii. intr-un mediu marcat de
progrese tehnologice accelerate, schimbari socio politice si
un peisaj global imprevizibil, competentele solide de
leadership devin esentiale pentru orientarea organizatiilor si
pentru mentinerea rezilientei acestora. Liderii nu mai sunt
doar coordonatori, ci actori care trebuie sa gestioneze
complexitatea, sa cultive inovatia si sa creeze legaturi intre
oameni in jurul unor obiective comune.

Editia din 2026 vine cu o noutate: materialele vizuale care
insotesc studiul sunt realizate de artistul plastic contemporan
Andrei Campan. Prin aceasta colaborare, KPMG Romania
continua sa sustina arta contemporana locala si sa integreze
perspectiva creativa in proiecte care vizeaza evolutia
leadershipului.

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

Va multumim pentru contributie. Raspunsurile
dumneavoastra sunt esentiale pentru o intelegere mai
profunda a modului in care leadershipul se transforma in
Roménia si pentru a sprijini dezvoltarea organizatiilor
pregatite pentru viitor.



https://us6.list-manage.com/survey?u=0eb72da2e519471ff6e8ffb52&id=899931dada
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Structurarolurilor sivaloarea muncil:

de laprincipiula aplicarea practica

Inorganizatil

in editia anterioara am lansat o intrebare-cheie pentru organizatiile care se pregatesc pentru cerintele de
transparenta salariala: daca ar trebui sa explicam o diferenta salariala, ne-am putea baza pe structura
rolurilor si regulile de remunerare din organizatia noastra? in contextul Directivei (UE) 2023/970,
raspunsul la aceasta intrebare devine esential. Directiva plaseaza in centrul cadrului de transparenta
salariala principiul remunerarii egale pentru munca egala sau munca de valoare egala. Toate obligatiile —
de la criteriile de remunerare pana la justificarea diferentelor salariale — deriva din acest principiu.

Directiva prevede ca analizele de remunerare trebuie
raportate la categoriile de lucratori definite prin
gruparea rolurilor care prezinta caracteristici comparabile
ale muncii. Printre criteriile mentionate se afla
competentele necesare, responsabilitatea, efortul implicat
si conditiile de munca. In practica, acestea sunt
elementele prin care o organizatie poate demonstra
valoarea muncii in mod obiectiv.

Aici apare si principala provocare pe care o observam in
proiectele: multe organizatii nu pot arata ce roluri sunt
comparabile prin raportare la cerintele directivei,
deoarece nu au o structura consecventa de evaluare Si
clasificare a posturilor.

La nivel operational, un proces de evaluare a posturilor
poate scoate la suprafata cateva situatii, de exemplu:

Roluri din familii diferite, dar cu valoare similara
a muncii

Roluri care apartin unor familii functionale diferite pot
fi incadrate in aceeasi categorie de lucratori
comparabili din punct de vedere al valorii muncii
pentru organizatie atunci cand analiza arata ca
cerintele asociate muncii sunt similare — de
exemplu, nivelul de competenta necesar,
complexitatea activitatilor, responsabilitatile
exercitate si impactul deciziilor, in functie de criteriile
specifice utilizate in metodologia de evaluare a
postului. Astfel, un Specialist Marketing si un
Specialist Achizitii pot fi considerati parte din aceeasi
categorie de lucratori comparabili, chiar daca
domeniul lor de activitate difera. In aceste situatii,
evaluarea face vizibila o valoare similara a muncii,
dincolo de apartenenta la o anumita functiune.
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l Roluri la acelasi nivel ierarhic, dar cu
responsabilitati si continut diferit

Roluri aflate la acelasi nivel ierarhic pot fi evaluate
diferit atunci cand continutul efectiv al muncii si
contextul in care sunt exercitate difera in mod
relevant. In practica, analiza arat& frecvent ca doua
roluri pozitionate similar in organigrama nu
presupun acelasi nivel de responsabilitate,
autonomie sau complexitate. Diferentele devin
vizibile atunci cand evaluarea se concentreaza pe
criterii specifice. De exemplu, doi manageri aflati la
acelasi nivel ierarhic pot avea valori ale muncii
diferite: un manager care coordoneaza o echipa
extinsa, dar ale carui activitati sunt in principal de
natura operationala (alocare de sarcini,
monitorizare, verificare), poate fi evaluat diferit fata
de un manager care coordoneaza o echipa similara
ca dimensiune, dar care exercita si responsabilitati
de leadership — dezvoltarea echipei, gestionarea
performantei, coaching, etc. Diferenta nu este data
de nivelul ierarhic, de denumirea rolului sau de
numarul de subordonati, ci de responsabilitatile
manageriale reale asociate rolului.

Aceste situatii arata limpede ca evaluarea rolurilor nu
poate fi realizata intuitiv. Pentru a fi relevanta si
sustenabila in contextul transparentei salariale,
evaluarea trebuie sa se bazeze pe metodologii clare,
care definesc criteriile de analiza, asigura
consecventa, comparabilitate si documentare
riguroasa. in lipsa unui cadru structurat, evaluarile
risca sa reflecte perceptii individuale sau practici
locale, dificil de explicat si de sustinut in timp.

Aceasta abordare necesita timp, claritate si implicare
reala din partea mai multor stakeholderi din
organizatie — HR, leadership, pentru a asigura o
intelegere comuna a muncii si o aplicare consecventa
a acelorasi criterii. In absenta alinierii, evaluarea risca
sa devina un exercitiu formal, fara impact real asupra
deciziilor de remunerare.

salariala

Atunci cand este realizata corect, evaluarea si clasificarea rolurilor
devin un pilon esential al transparentei salariale ofera explicatii
consistente, ancorate in continutul real al muncii, si sustin decizii
de remunerare argumentabile, dincolo de istoricul negocierilor
individuale. Pe masura ce transparenta salariala trece de la
principiu la practica, modul in care sunt definite si intelese rolurile
devine un element central al arhitecturii de remunerare.

Contactati-ne pentru detalii suplimentare

KPMG are o echipé dedicata — cu expertiza in HR, Compensatii Si
Beneficii, Salarizare si Dreptul Muncii — pregéitita sé va insoteascé
in procesul de pregétire pentru a raspunde cerintelor directivei
europene, de la analiza si plan de actiune pana la implementarea
celor mai bune practici, inclusiv prin metodologia proprie de
evaluare si clasificare a posturilor.

Daca avetli intrebari sau doriti sa explorati solutii adaptate nevoilor
companiei dumneavoastra, nu ezitati sa ne contactati la
mracovitan@kpmg.com / cstan@kpmg.com /
rmodoran@kpmg.com
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Retrospectiva anului 2025 privind actiunile ITM
si conformarea angajatorilor in 2026
perspective siprioritati

in 2025, activitatea ITM a evidentiat o intensificare clara
a controalelor privind respectarea legislatiei muncii si a
regulilor de SSM, cu accent pe intreprinderile mijlocii si
sectoarele cu risc ridicat. Campaniile tematice derulate
la nivel national au scos la iveala probleme recurente in
gestionarea relatiilor de munca, reflectate in mii de

verificari si sanctiuni semnificative — inclusiv amenzi de

loana Barbu George Buraga milioane de lei si cazuri de munca nedeclarata —, ceea
Managing Associate, Associate, ce confirma rolul esential al conformarii preventive
KPMG Legal - KPMG Legal - pentru diminuarea riscurilor organizationale. Mai multe
Toncescu si Asociatii Toncescu si Asociatii .. .. ’
’ ’ ’ ’ detalii, mai jos.
Datele publice disponibile la nivel national si judetean, in | Campania sectoriala in HoReCa (21-26 iulie
conditiile in care raportul oficial al ITM pentru anul trecut nu a 2025) a inclus peste 1.500 de verificari,
fost inca publicat, arata ca aceste controale nu au vizat doar aplicandu-se 419 sanctiuni, dintre care 256
incalcari izolate, ci probleme recurente in modul in care amenzi, in valoare totala de 3,71 milioane lei.
angajatorii gestioneaza relatiile de munca. in acest context,
conformarea preventiva se contureaza ca un instrument La nivel judetean, datele centralizate evidentiaza
esential pentru reducerea riscurilor si protectia un numar semnificativ de controale atat in
organizationala. Sa vedem ce spun cifrele. domeniul relatiilor de munca, cat si SSM, cele mai
multe sanctiuni fiind dispuse pentru lipsa formelor
I. Controale si sanctiuni in 2025: tendinte si statistici. La legale de munca. Redam mai jos, cu titlu
nivel national, au existat mai multe campanii initiate de exemplificativ, situatia controalelor efectuate la
ITM, printre care mentionam urmatoarele: nivelul judetelor lifov si Buzau:
¢+ In perioada 17—21 noiembrie 2025, s-au efectuat 2.337 ¢ llfov: in 2025, inspectorii de munca din cadrul
controale, aplicandu-se 1.366 sanctiuni contraventionale, ITM Illifov au efectuat in total 2.737 controale,
dintre care 455 amenzi, in valoare totala de 4,5 milioane in urma carora s-au aplicat 1.983 sanctiuni,
lei. Au fost identificate 249 persoane care prestau munca valoarea amenzilor fiind in cuantum de
fara forme legale. 7.375.500 lei si s-au dispus 3.065 masuri;




l Buzau: in 2025, inspectorii de munca din cadrul ITM
Buzau au efectuat in total 1.130 controale in urma
carora au fost sanctionati 222 angajatori si s-au aplicat
335 sanctiuni contraventionale (199 amenzi in
cuantum de 2.873.300 lei si 136 avertismente).

Mai mult, in anul 2025 s-a desfasurat Campania nationala
de informare si constientizare privind negocierea colectiva
(in special in IMM-uri), iar in cadrul acestei campanii, cu
titlu de exemplu, la nivelul judetului Buzau, inspectorii de
munca au efectuat 535 controale si au dispus 450 de
masuri.

Verificarea respectarii prevederilor Legii nr. 367/2022
privind dialogul social a ocupat o pozitie centrala in
activitatea ITM in anul 2025, existand controale in acest
domeniu chiar si in afara Campaniei nationale mentionate
anterior. Spre exemplu, in judetul Harghita, s-a efectuat
un numar de 72 controale avand acest obiect, inspectorii
de munca aplicand 17 avertismente pentru angajatorii
care au cel putin 10 angajati si nu au declansat
negocierea colectiva la nivel de unitate.

Aceste cifre subliniaza caracterul sistemic al neregulilor
constatate si indica principalele zone de interes ale
inspectorilor de munca, conturand astfel necesitatea
conformarii preventive a angajatorilor.

Il. Planul de actiuni pentru 2026. Programul de actiuni al
Inspectiei Muncii pentru anul 2026 continua sa reflecte
preocuparea pentru conformitate. Printre prioritatile
identificate se numara conformarea cu REGES-Online,
in special in primul si al doilea trimestru, vizand
verificarea inregistrarii angajatorilor in noua platforma si
completarea tuturor elementelor obligatorii ale
contractelor individuale de munca, care anterior nu
existau in REVISAL. In paralel, intreprinderile mijlocii
(50-249 salariati) raman in atentia inspectorilor pe tot
parcursul anului, fiind monitorizate riscurile de
securitate si sanatate in munca, avand in vedere
resursele limitate si implementarea incompleta a
masurilor de preventie.
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Munca nedeclarata si subdeclarata ramane un domeniu de risc
major, iar controalele vor fi intense in sectoarele traditional
expuse, precum constructiile, serviciile, transporturile,
HoReCa, comertul, depozitele, paza, cateringul si curieratul.
Campaniile tematice SSM vor viza in mod special sectoare cu
risc ridicat, printre care sanatatea, agricultura, silvicultura,
industria alimentara, gestiunea apei si a apelor uzate, dar si
expunerea la agenti chimici periculosi, subliniind necesitatea
unor standarde stricte de preventie.

Totodata, inspectorii vor urmari legalitatea angajarii lucratorilor
straini si a detasarilor transnationale, verificand respectarea
normelor pentru cetatenii non-UE, iar in trimestrul al treilea va
fi acordata atentie utilizarii corecte a Registrului electronic al
Zilierilor, conform prevederilor Legii 52/2011.

Promovarea negocierii colective ramane un obiectiv
constant, avand in vedere ca, odata cu intrarea in vigoare a
Legii nr. 367/2022 privind dialogul social, initierea negocierilor
colective devine obligatorie pentru societatile cu cel putin 10
salariati. Initiativa poate apartine oricaruia dintre partenerii
sociali, fie angajatorului, fie sindicatelor sau reprezentantilor
salariatilor. Este esential ca angajatorii sa documenteze
corespunzator aceste demersuri, avand in vedere amenzile
semnificative, cuprinse intre 15.000 si 20.000 lei, care pot fi
aplicate in caz de nerespectare a acestei obligatii.

De asemenea, respectarea principiului egalitatii de sanse va
face obiectul unor verificari continue pe parcursul intregului an,
inspectorii urmarind nediscriminarea, tratamentul egal si
prevenirea hartuirii, in conformitate cu Legea 202/2002. Mai
mult, analizand Raportul de activitate al Avocatului Poporului
pentru anul 2025, putem observa ca au fost semnalate
numeroase situatii de hartuire morala si incalcari ale drepturilor
salariatilor, atat in sectorul public, céat si in cel privat, iar, in
perioada aprilie 2024 — iunie 2025, Inspectoratele Teritoriale de
Munca au inregistrat aproximativ 680 de sesizari privind
hartuirea la locul de munca. Din aceste considerente, se
impune o atentie sporita in ceea ce priveste adoptarea
Ghidului privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriu
de sex si a hartuirii morale la locul de munca, organizarea de
cursuri anuale pe tema hartuirii la locul de munca etc.



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
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lll. Consecinte. Consecintele nerespectarii tuturor acestor
obligatii se resimt nu doar financiar, prin amenzi sau costuri
generate de litigii, ci si organizational si reputational.
Lipsa evidentei corecte a timpului de munca, a documentatiei
interne obligatorii sau a procedurilor de negociere colectiva
poate transforma probleme punctuale in conflicte juridice
complexe, iar munca prestata fara forme legale raméane un
risc persistent. In mod similar, nerespectarea obligatiilor de
SSM sau a normelor privind lucratorii straini poate genera
sanctiuni importante si litigii costisitoare.

IV. Conformare preventiva. Investitia in conformarea
preventiva, prin revizuirea contractelor si fiselor de post,
actualizarea procedurilor interne si documentarea deciziilor
cu impact juridic, devine astfel indispensabila. Evolutia
controalelor ITM si practica judiciara din ultimii ani subliniaza
faptul ca riscurile nu sunt accidentale, ci previzibile si
cuantificabile. Conformarea preventiva se transforma astfel
intr-un standard de diligenta juridica, in care dreptul muncii
depaseste functia sanctionatorie si devine un instrument de
guvernanta. Prin adoptarea unei astfel de strategii,
angajatorii pot asigura echilibrul intre flexibilitatea
organizationala si securitatea juridica a raporturilor de
munca, prevenind potentialele sanctiuni administrative sau
chiar conflictele de natura a se materializa sub forma unor
litigii costisitoare.

V. Concluzie. Lectia principala a anului 2025 ramane valabila
si pentru 2026: neregulile nu sunt intamplatoare, ci rezultatul
unor deficiente recurente in gestionarea relatiilor de munca.
Implementarea unui model de conformare preventiva,
adaptat la prioritatile ITM si la riscurile specifice fiecarui
sector, devine standardul necesar pentru o gestiune sigura,
predictibila si sustenabila a relatiilor de munca.
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Lista persoanelor fizice pentru care organul fiscal pune la
dispozitie date in aplicatia de precompletare cuprinde
persoanele fizice care, pentru anul de raportare, indeplinesc
urmatoarele conditii:

in Monitorul Oficial nr. 1 din 5 ianuarie 2026
a fost publicat Ordinul presedintelui
Agentiei Nationale de Administrare Fiscala
nr. 2719/2025 pentru aprobarea Procedurii
de precompletare, verificare si transmitere
a formularului 212 ,,Declaratie unica privind
impozitul pe venit si contributiile sociale
datorate de persoanele fizice”.

au realizat venituri pentru care au obligatia stabilirii si
declararii impozitului pe venit;

au realizat venituri pentru care se datoreaza, potrivit legii,
contributii de asigurari sociale si/sau contributii de
asigurari sociale de sanatate.
Procedura reglementeaza urmatoarele aspecte:
c. verificarea de catre contribuabili si depunerea declaratiei
a. identificarea surselor de extragere a datelor privind unice la organul fiscal central competent pana la data de
veniturile realizate si impozitul pe venit datorat, precum 25 mai inclusiv a anului urmator celui de realizare a

si cuantumul contributiilor retinute la sursa de platitorii
de venituri sau pentru care contribuabilii si-au exercitat
optiunea de plata, pentru anul de realizare a venitului.
Astfel, precompletarea se bazeaza pe informatii din
declaratiile depuse de platitori (formularele 205, 112),
declaratiile anterioare ale contribuabililor (formularele
212, 204), evidenta contractelor de inchiriere, registrul
contribuabililor, date de la alte autoritati privind calitatea
de pensionar etc.

. punerea la dispozitie a datelor pentru precompletarea
automata a declaratiei unice in aplicatia de
precompletare, accesata de contribuabili electronic prin
SPV sau de organul fiscal la solicitarea contribuabililor
care nu sunt inrolati in SPV. Declaratia precompletata va
fi accesibila cel tarziu pana la 31 martie a anului urmator
celui de raportare.

veniturilor. Persoanele fizice care si-au indeplinit
obligatiile declarative pot verifica datele puse la dispozitie
in cadrul aplicatiei de precompletare si, daca este cazul,
corecteaza declaratia anterioara prin depunerea unei
declaratii rectificative.

Prin exceptie, declaratia unica nu se depune la organul fiscal
in situatia in care persoanele fizice carora li s-au pus la
dispozitie date in cadrul aplicatiei de precompletare a
declaratiei unice nu au obligatii declarative, potrivit situatiei
fiscale personale (de exemplu, au realizat venituri cu
impunere finala, nu datoreaza contributia de asigurari
sociale si se incadreaza in categoriile de persoane
exceptate de la plata contributiei de asigurari sociale de
sanatate, prevazute la art. 154 din Codul fiscal).



in final, art. 16 din Procedura de precompletare aduce o

precizare importanta, si anume: persoanele fizice carora nu li

s-au pus la dispozitie date in cadrul aplicatiei de
precompletare nu sunt exonerate de la obligatia depunerii
formularului 212, daca le revine aceasta obligatie potrivit
prevederilor Codului fiscal.

in Monitorul Oficial nr. 17 din 14 ianuarie
2026 a fost publicat Ordinul nr. 2.735/2025
al presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala pentru aprobarea
Procedurii privind stabilirea din oficiu a
contributiei de asigurari sociale si a
contributiei de asigurari sociale de
sanatate datorate de persoanele fizice,
precum si a modelului si continutului unor
formulare.

Ordinul reglementeaza procedura prin care se stabileste
din oficiu CAS si CASS datorate de persoanele fizice cand
acestea nu depun declaratia unica. Ordinul stabileste pasii
de impunere, drepturile contribuabililor si modelele
formularelor utilizate in proces.

in Monitorul Oficial nr. 17 din 14 ianuarie
2026 a fost publicat Ordinul nr.15 al
presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala privind modificarea si
completarea Ordinului presedintelui
Agentiei Nationale de Administrare Fiscala
nr. 1.699/2021 pentru aprobarea
formularelor de inregistrare fiscala a
contribuabililor si a tipurilor de obligatii
fiscale care formeaza vectorul fiscal.

Ordinul modifica si completeaza Ordinul nr. 1.699/2021,
actualizand formularele de inregistrare fiscala si tipurile de
obligatii fiscale care compun vectorul fiscal al
contribuabililor. Scopul ordinului este alinierea formularelor
la modificarile legislative recente.
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in Monitorul Oficial nr. 77 din 30 ianuarie 2026
au fost publicate modificari legislative privind
inregistrarea punctelor de lucru, aduse prin
Ordonanta de Guvern nr. 6/2026 pentru
completarea Legii nr. 207/2015 privind Codul
de procedura fiscala si alte masuri
fiscal-bugetare.

Noile prevederi vin sa clarifice modificarile aparute la finalul anului
trecut, prin care s-a instituit obligatia ca orice entitate (operator
economic, institutie publica, entitate cu sau fara personalitate
juridica) care desfasoara activitate la o alta adresa decéat sediul
social, unde desfasoara activitate cel putin o persoana angajata cu
venituri salariale sau asimilate, sa solicite inregistrarea fiscala a
respectivei locatii.

Conform prevederilor publicate la finalul anului, inregistrarea
punctului de lucru trebuia solicitata la organul fiscal ANAF de la
adresa unde se desfasoara activitatea, in termen de 30 de zile de
la Tnceperea activitatii sau de la data intrarii in vigoare a noilor
prevederi, termenul limita fiind sfarsitul lunii ianuarie 2026.

Prin urmare, OG nr. 6/2026 aduce urmatoarele modificari esentiale
in ceea ce priveste inregistrarea punctelor de lucru:

¢ In situatia in care un contribuabil/platitor are mai multe sedii
secundare care platesc salarii si venituri asimilate salariilor in
aceeasi unitate administrativ-teritoriala (UAT), acesta trebuie sa
aleaga unul dintre aceste sedii ca fiind sediul secundar
desemnat. Alegerea trebuie facuta in termen de 30 de zile de la
infiintarea primului sediu secundar, iar sediul desemnat va fi
inregistrat la organul fiscal ANAF competent ca platitor de salarii
si venituri asimilate pentru toate sediile secundare din acea
UAT.

¢+ In cazul in care contribuabilul/platitorul are unul sau mai multe
sedii secundare care platesc salarii si venituri asimilate salariilor
in aceeasi UAT cu domiciliul sau fiscal, nu este obligat sa
solicite inregistrarea fiscala a acestor sedii secundare. Totusi,
are responsabilitatea de a declara si achita impozitul pe
veniturile din salarii si cele asimilate pentru angajatii acestor

sedii, folosind propriul cod de identificare fiscala.




Sumar
Legislativ

l Totodata, pentru entitatile care erau deja infiintate
la data publicarii modificarilor din decembrie 2025,
aplicarea sanctiunii pentru neinregistrarea
punctelor de lucru in termenul initial de 30 de zile
este suspendata pana la data de 30.06.2026
inclusiv.
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Numele meu este Adrian Stoian si fac parte din echipa
KPMG Romania de aproximativ 3 ani, iar in prezent ocup
rolul de Senior Manager in echipa de Global Mobility
Services. Activitatea mea se concentreaza pe consultanta in
impozitarea veniturilor persoanelor fizice si a veniturilor
salariale, pe aspectele de securitate sociala si pe
conformarea fiscala a angajatilor si angajatorilor implicati in
activitati transfrontaliere. Lucrez frecvent cu situatii care
implica mobilitate internationala, detasari, relocari sau
munca in mai multe jurisdictii, oferind consultanta pe teme
precum beneficii salariale, planuri de actiuni, venituri obtinute
din strainatate si obligatii de raportare asociate acestora.

Acest background tehnic imi permite sa analizez situatii
complexe si sa construiesc solutii adaptate realitatii fiecarui
client, nu doar conforme din punct de vedere legal, ci si
eficiente din perspectiva practica.

in munca mea de zi cu zi, imbin rigoarea cerintelor
legislative cu o abordare orientata catre oameni. imi place sa
traduc limbajul juridic si fiscal, adesea greu de parcurs,
intr-un discurs clar, logic si usor de inteles pentru clienti.
Consider ca adevarata valoare a consultantei apare atunci
cand clientul nu doar primeste un raspuns corect, ci Si
intelege ce are de facut si de ce.

Meet the
Consultant

Meet the consuftant

imi place s&-mi exersez empatia, rabdarea si orientarea
catre nevoile reale ale clientului, abilitati pe care le-am
cultivat in cariera mea de peste 17 ani de consultant
fiscal. In toti acesti ani am invatat cat de important este
sa asculti, sa intelegi rapid problema si sa gasesti
solutii eficiente, chiar si in contexte presante sau
sensibile.

In munca mea zilnica imbin competenta tehnica si
experienta in relatia cu clientii pentru a oferi
consultanta fiscala personalizata. Gestionez cazuri
complexe, revizuiesc calcule fiscale, declaratii si opinii,
si actionez ca advisor de incredere pentru angajatii
care vin sau pleaca din Romania in cadrul proiectelor
internationale. In acelasi timp, lucrez indeaproape cu
angajatorii pentru a ma asigura ca politicile si procesele
implementate respecta cerintele legale si sunt adaptate
specificului fiecarei organizatii.

Sunt implicat activ in identificarea si implementarea de
solutii personalizate, monitorizez schimbarile legislative
relevante si contribui la formarea si instruirea colegilor
mei. Cred in leadership prin exemplu si in construirea
unei echipe care imbina profesionalismul cu
deschiderea si colaborarea.
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