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Louis Vuitton nu a mai apelat anul acesta la sursele clasice de inspiratie, ci a mers
intr-o directie neasteptata - colaborari cu branduri de skate precum Supreme sau cu
artisti pop-culture precum Jeff Koons, cunoscut pentru mixul dintre subiectele pop si
kitsch. Si nu este o miscare accidentala: intr-o lume in care luxul a devenit accesibil,
diferenta nu o mai face ceea ce porti, ci felul in care combini lucruri aparent
incompatibile.

De altfel, directia aceasta nu se opreste la nivel simbolic. Prada, de exemplu, a dus
ideea si mai departe, intrand intr-un parteneriat cu industria aerospatiala si dezvoltand
echipamente pentru astronautii NASA. Nu mai vorbim doar despre inspiratie, ci despre
o repozitionare reala — in care expertiza relevanta poate veni din cele mai
neasteptate zone, iar granitele dintre industrii devin tot mai permeabile.

De aici incepe, iata, si o conversatie relevanta pentru HR. Pentru ca ceea ce vedem in
aceste exemple este acelasi tipar care redefineste si piata muncii: valoarea nu mai sta
in specializari inguste si predictibile, ci in combinatii de competente — uneori atipice,
alteori greu de incadrat in fise clasice de post. ,Hybrid talent” nu mai e un buzzword,
ci o realitate: profesionisti care aduc impreuna tehnologie si creativitate, business si
design, analiza si intuitie.

De aceea, pe piata vor ramane doar organizatiile care pot integra inteligent diferente
— de experienta, de gandire, de traseu profesional. La fel ca in lux, diferentierea nu
mai vine din conformare, ci din felul in care sunt construite combinatii care dau sens,
iar intrebarea pentru liderii din HR nu mai este ,pe cine cautam?”, ci ,ce combinatii nu
am explorat inca?”.

Dar sa vorbim concret. Presiunea pentru redefinire vine pe un fond economic tot mai
complicat pentru angajatori. Asa cum veti vedea in numarul din iunie al Buletinului
nostru, de la 1 iulie 2026, salariul minim brut creste la 4.325 lei, in timp ce facilitatile
fiscale sectoriale sunt eliminate, iar suma neimpozabila pentru veniturile mici scade. In
practica, asta inseamna un echilibru si mai fragil intre costul salarial si venitul net al
angajatilor — si o nevoie acuta de recalibrare a politicilor de recompensare.

In acest context, diferentierea nu mai poate fi sustinutd doar prin salariu. La fel ca in
industria luxului, unde valoarea vine din combinatii surprinzatoare, organizatiile vor
trebui sa regandeasca ,pachetul total”: roluri mai flexibile, trasee de cariera ne-liniare,
experiente de invatare si medii de lucru care creeaza sens, nu doar venit.

In paralel, si modul de lucru s-a rescris. Dupa experimentul fortat al pandemiei,
organizatiile nu s-au intors la ,normalul” de dinainte: munca integral remote a ramas o
optiune de nisa, in timp ce modelul hibrid s-a stabilizat ca norma pentru rolurile care
permit flexibilitate. La nivel european, doar o minoritate lucreaza exclusiv de acasa, in
timp ce majoritatea combina prezenta fizica cu cea remote. Asa cum veti constata in
articolul dedicat, Romania ramane insa in urma in adoptarea acestor modele, cu un
decalaj vizibil fata de Vest. Ce inseamna acest lucru, veti afla citind Buletinul nostru.

Diferentierea, cum spuneam, nu mai poate fi sustinutd doar prin salariu sau prin
formule standard. Ea se muta in modul in care organizatiile combina — roluri,
competente, beneficii si experiente de lucru. lar aceasta schimbare este accelerata si
de directiile legislative. Reglementarile privind transparenta salariala nu adauga doar
obligatii, ci schimba modul in care este gandita remunerarea, introducand criterii mai
clare si un rol mai activ al angajatilor ih acest proces. Pentru organizatii, asta ar
insemna mai multa structura si mai mult dialog. Chiar daca noile reguli nu sunt inca
aplicabile, mesajul este clar: pregatirea— prin revizuirea practicilor si deschiderea
dialogului intern — poate face diferenta intre adaptare si presiune reactiva. Mai multe
informatii practice, in cadrul Pastilei de transparenta, ce in acest numar este realizata
de colegii de la KPMG Legal.

Tot in Buletinul nostru va veti intalni cu consultantul lunii si veti putea vedea cele mai
importante modificari legislative publicate in luna mai.

Acestea fiind zise, doar ganduri bune pana ne vom revedea,
Madalina

Madalina Racovitan

Partener,
Consultanta Fiscala,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Salariul minimin 2026:impact fiscal,
compresie salariala siriscuri de
salarizare pentru angajatori

Salariul minim brut se va majora de la 4.050 lei la 4.325 lei
incepand cu 1 iulie 2026, corespunzator unui tarif de 25,949 lei/ora
pentru un program normal de lucru de 166,667 ore/luna. Este ceea ce
stabileste Hotararea Guvernului nr. 412/2026 privind stabilirea
salariului de baza minim brut pe tara garantat in plata, publicata in

Monitorul Oficial.

Andra Dicu

Associate Manager,
Tax Payroll,
KPMG in Roméania

Modificarea intervine intr-un context fiscal deja
sensibil pentru angajatori, marcat de eliminarea
treptata a facilitatilor fiscale sectoriale
aplicabile anterior domeniilor construcitiilor,
agriculturii si industriei alimentare.

Eliminarea facilitatilor fiscale sectoriale a redus
diferenta dintre salariul brut si venitul net
disponibil al angajatilor, determinand in practica
presiuni suplimentare asupra angajatorilor pentru
recalibrarea costurilor salariale si a politicilor de
remunerare.

In paralel, impactul este amplificat de reducerea
facilitatii fiscale aplicabile veniturilor salariale mici.
Astfel, suma netaxabila scade de la 300 lei/luna

in perioada 1 ianuarie — 30 iunie 2026 la 200 lei/luna
incepand cu 1 iulie 2026, ceea ce modifica direct
raportul dintre costul suportat de angajator si beneficiul
net obtinut de salariat.

In acest context, implementarea noilor reguli trebuie
abordata ca un exercitiu integrat de fiscalitate si
calcul salarial, nu doar ca o actualizare administrativa
a salariilor de baza.

Impactul asupra costului salarial si al calculului de
salarizare. Din perspectiva calculului salarial,
majorarea salariului brut nu se traduce intr-o crestere
proportionala a venitului net. Efectul este influentat atat
de structura taxelor salariale, cat si de reducerea
facilitatii fiscale.
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Pentru un salariu minim brut de 4.050 lei, cu aplicarea
facilitatii fiscale de 300 lei, salariul net este de aproximativ
2.574 lei, iar costul total suportat de angajator de aproximativ
4.134 lei. incepand cu 1 iulie 2026, pentru un salariu minim
brut de 4.325 lei si o suma netaxabila redusa la 200 lei,
salariul net estimat ajunge la aproximativ 2.699 lei, in timp
ce costul total pentru angajator creste la aproximativ 4.418 lei.

In practica, o crestere a salariului brut cu 275 lei genereaza un
plus net de aproximativ 125 lei pentru angajat, insa costul
angajatorului creste cu aproximativ 284 lei. Diferenta reflecta
atat reducerea facilitatii fiscale, cat si majorarea bazei de calcul
pentru contributiile sociale si impozitul pe venit.

La nivel agregat, impactul este semnificativ. Conform notei de
fundamentare a proiectului legislativ, aproximativ 1,76 milioane
de contracte de munca ar urma sa fie afectate direct sau
indirect de majorarea salariului minim. Pentru angajatori, efectul
nu se limiteaza la salariatii aflati exact la nivelul minimului legal,
ci se propaga in intreaga structura salariala.

Aplicarea facilitatii fiscale si riscurile de conformare. Din
perspectiva salarizarii, una dintre cele mai sensibile zone
ramane aplicarea corecta a sumei netaxabile. Facilitatea
fiscala nu se aplica automat tuturor salariatilor cu venituri
reduse, ci exclusiv in conditiile cumulative prevazute de Codul
fiscal.

In esentd, salariul de baza brut lunar stabilit prin contractul
individual de munca, fara sporuri si alte adaosuri, trebuie sa fie
egal cu salariul minim brut pe tara garantat in plata.
Totodata, venitul brut realizat din salarii si asimilate salariilor,
fara a include tichetele de masa, voucherele de vacanta si
indemnizatia de hrana, nu trebuie sa depaseasca:

4.300 lei in perioada 1 ianuarie — 30 iunie 2026;
4.600 lei in perioada 1 iulie — 31 decembrie 2026.

In practica, riscurile apar in special in lunile in care salariatii
beneficiaza de venituri variabile: sporuri, prime, bonusuri

ocazionale, ore suplimentare sau recalculari aferente unor
perioade anterioare. Depasirea plafonului de venit conduce
la pierderea facilitatii fiscale pentru luna respectiva si la
recalcularea impozitului pe venit si a contributiilor
sociale.

Un alt aspect relevant il reprezinta tratamentul pro-rata al
facilitatii fiscale. Suma netaxabila trebuie ajustata
proportional in functie de perioada in care salariul de baza
este mentinut la nivelul salariului minim, data angajarii sau
incetarii contractului si fractiile de luna aferente suspendarilor
sau concediilor fara plata.

Riscuri operationale si implicatii in salarizare.
Implementarea majorarii salariului minim presupune pentru
angajatori un volum operational semnificativ intr-un interval
de timp redus. Dincolo de actualizarea salariilor de baza,
companiile trebuie sa gestioneze simultan:

¢+ modificarea contractelor individuale de munca;

¢+ transmiterea modificarilor in Revisal/Reges;

t recalibrarea regulilor de calcul in aplicatiile de salarizare;

t actualizarea plafoanelor si parametrilor fiscali;

¢ verificarea corectitudinii raportarii in Declaratia 112.

In organizatiile cu volume mari de personal, impactul
operational este amplificat de necesitatea implementarii
simultane a modificarilor salariale si fiscale, intr-un termen
redus si cu efect direct asupra calculului salarial si al
raportarilor fiscale.

O eroare aparent minora, precum aplicarea facilitatii intr-o
luna incompleta sau raportarea incorecta a veniturilor
salariale, poate genera neconcordante intre statele de salarii,
declaratiile fiscale si evidentele contabile, cu impact direct
asupra conformarii fiscale si a expunerii in cadrul
controalelor ANAF.
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Compresia salariala si efectul asupra costurilor. Un efect Concluzii. in 2026, impactul majorarii salariului minim nu mai
indirect al majorarilor salariului minim este compresia salariala poate fi analizat exclusiv prin prisma cresterii salariului brut.
(,salary compression”), respectiv reducerea diferentelor dintre Pentru angajatori, efectele reale se reflecta in costul total cu
salariile aflate la nivel minim si cele remunerate usor peste personalul, presiunea asupra grilelor salariale si complexitatea
acest prag. administrarii fiscale. In acest context, functia de salarizare

devine un element esential in gestionarea conformarii fiscale si

Pentru angajatori, impactul financiar nu se limiteaza la a predictibilitatii costurilor salariale.
ajustarea salariului minim, ci se extinde asupra intregii grile
salariale. In practica, mentinerea diferentelor de senioritate si a Pentru companiile cu volume ridicate de personal remunerat in
echilibrului intern determina ajustari salariale suplimentare, cu proximitatea salariului minim, modificarile din 2026 vor influenta
efect direct asupra contributiilor sociale, costului total cu nu doar costurile salariale curente, ci si politicile de remunerare,
personalul si bugetelor salariale. retentia personalului si planificarea bugetara pe termen mediu.

Pe termen scurt, neajustarea salariilor aflate imediat peste
minim poate limita impactul financiar, insa poate genera I
presiuni salariale interne si dificultati de retentie.

in plus, aceste evolutii trebuie analizate si in contextul Directivei
(UE) 2023/970 privind transparenta salariala, care urmeaza
sa devina aplicabila la nivel national incepand cu 2026. Din
aceasta perspectiva, majorarea salariului minim poate conduce
fie la ajustari punctuale, fie, in anumite organizatii, la recalibrari
mai ample ale grilelor salariale, pentru mentinerea diferentelor
de senioritate si responsabilitate. Indiferent de abordare, exista
riscul ca astfel de ajustari sa evidentieze diferente de
remunerare insuficient fundamentate intre roluri comparabile
din punct de vedere al valorii pentru organizatie.

In practica, acest context creste importanta corelarii intre
ajustarile determinate de salariul minim si cadrul mai larg de
structurare a remuneratiei (job grading, grile salariale, criterii de
pozitionare). Atat ajustarile limitate la niveluri apropiate de
salariul minim, cat si cele aplicate mai larg in organizatie
trebuie sustinute de o logica salariala coerenta, documentata si
aplicata consecvent, pentru a evita aparitia unor inconsecvente
interne greu de justificat din perspectiva noilor cerinte
legislative.
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Modelul de lucru hibrid: intre
revenirea la birou sinoua normalitate

in ultimii ani, organizatiile au incercat sa raspunda la o intrebare aparent
simpla: care este locul de unde angajatul munceste cel mai bine? Dupa
experimentul fortat din pandemie, multe companii au vorbit despre
,revenirea la birou”. Dar practica arata altceva: nu ne aflam acolo de unde
am plecat. Modelul de lucru s-a recalibrat, iar ceea ce vedem astazi este o
forma de echilibru: modelul hibrid s-a stabilizat ca norma pentru rolurile

Claudia Stan

Associate Director,
Tax GMS and Human Capital,
KPMG in Romania

care permit acest tip de munca, chiar daca modalitatile concrete de
aplicare difera considerabil de la o tara la alta.

Datele Eurostat ofera una dintre cele mai clare
imagini ale evolutiei acestui fenomen. in 2023,
aproximativ 22% dintre angajatii din Uniunea
Europeana lucrau de acasa cel putin ocazional,
insa doar circa 9% faceau acest lucru in mod
constant, pe parcursul majoritatii timpului de lucru.

Aceste date arata ca munca remote completa nu a
devenit dominanta, chiar daca a crescut fata de
perioada pre-pandemie, iar modelele hibride s-au
stabilizat ca forma principala de lucru flexibil.

O analiza a London School of Economics bazata pe
datele dintr-o analiza asupra fortei de munca din
Uniunea Europena arata aceeasi tendinta clara:
modelul hibrid este astazi forma dominanta de
flexibilitate, in timp ce munca remote completa, desi
prezenta, ramane mai degraba o optiune de nisa.

Romania: un decalaj vizibil fata de Europa. in acest
context, Roménia raméane o exceptie in peisajul
european. Datele arata ca adoptia muncii la distanta este
semnificativ mai redusa comparativ cu statele vestice
sau nordice.

De exemplu, in 2023, aproximativ 1,2% dintre angajatii
din Romania lucrau in mod obisnuit de acasa si doar
circa 3% lucrau de acasa fie constant, fie ocazional.
Diferenta fata de tari precum Olanda sau statele nordice
— unde procentele depasesc frecvent 40% pentru
formele de telemunca ocazionala — este semnificativa.

Dincolo de indicatorii de ocupare, si nivelul de digitalizare
organizationala reflecta aceeasi realitate: doar 34,9%
dintre companiile romanesti organizau intalniri online in
2024, un procent considerabil mai mic decat media
europeana.
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in acelasi timp, datele din piata muncii arata o schimbare
interesanta. Desi in perioada 2020-2022 numarul
joburilor remote a crescut semnificativ, acestea au inceput
s& scada dupa 2023. in 2024, joburile complet remote
reprezentau doar aproximativ 4,3% din totalul ofertelor, iar
majoritatea companiilor au migrat catre modele hibride
care presupun prezenta la birou cateva zile pe
saptamana.

Aceasta combinatie de factori sugereaza ca, in Romania,
modelul hibrid exista mai degraba ca raspuns la presiunile
pietei si la asteptarile angajatilor decat ca rezultat al unei
transformari organizationale asumate si uniforme.

Revenim la birou? Nu chiar. Desi discursul public din
ultimii ani a fost dominat de ideea revenirii la birou, datele
sugereaza mai degraba o faza de stabilizare decat o
intoarcere completa la vechiul model de lucru.

Analizele Gallup indica faptul ca distributia modelelor de
lucru nu s-a schimbat semnificativ dupa 2022, ceea ce
sugereaza ca noul echilibru s-a cristalizat deja. In plus,
majoritatea angajatilor care pot lucra remote continua sa
prefere aranjamente hibride, nu extremele (nici full
remote, nici full office).

in practica, acest lucru inseamna ca revenirea la birou nu
este o ,resetare”, ci mai degraba o clarificare a
asteptarilor. Angajatii merg mai des la birou decét in
perioada pandemica, dar nu mai accepta mersul la birou
ca regula universala. in schimb, organizatiile incearca s&
redea sens prezentei fizice, transformand biroul dintr-un
spatiu de executie intr-un spatiu de colaborare.

De ce functioneaza modelul hibrid. Persistenta
modelului hibrid nu este intdmplatoare. Cercetarile arata
ca acesta raspunde simultan atat nevoilor
organizationale, cat si celor individuale.

Pentru angajatori, hibridul ofera acces la un bazin mai
larg de talente si posibilitatea de a optimiza costurile
operationale. Pentru angajati, el ofera flexibilitate si un

mai bun echilibru intre viata profesionala si cea personala. in plus,
relatia dintre flexibilitate si retentie devine din ce in ce mai evidenta:
in multe cazuri, absenta optiunilor hibride se transforma intr-un risc
real de plecare.

La nivel organizational, hibridul devine astfel un compromis
functional intre autonomie si colaborare, intre eficienta individuala si
coeziune de echipa.

Ce inseamna acest lucru pentru HR. Pentru functia de HR,
adevarata provocare nu mai este definirea unui numar de zile la
birou, ci reproiectarea modului in care organizatia functioneaza.

Modelul hibrid obliga la o schimbare profunda de perspectiva: de la
managementul prezentei la managementul rezultatelor, de la cultura
bazata pe proximitate la cultura bazata pe practici si interactiuni
deliberate. Procesele de angajare, evaluare a performantei,
dezvoltare si engagement trebuie regandite pentru un mediu
distribuit, in care experienta angajatului nu mai este legata de un
spatiu fizic unic.

in acelasi timp, rolul liderilor devine critic. Managementul echipelor
hibride presupune competente diferite — in special in zona de
incredere, comunicare si coordonare. Fara aceste competente,
hibridul poate degenera usor intr-un model incoerent sau ineficient.

Ce urmeaza. Privind in perspectiva, este putin probabil ca modelul
de lucru sa mai treaca prin schimbari radicale. Tendinta dominanta
este stabilizarea: organizatiile isi clarifica politicile, iar angajatii isi
calibreaza asteptarile.

In acest context, diferenta va mai fi facuta doar de calitatea
implementarii ei. Organizatiile care vor avea un avantaj competitiv
nu sunt cele care ofera cel mai mult remote, ci cele care reusesc sa
creeze un model hibrid coerent, predictibil si aliniat cu strategia de
business.

Pentru Romania, miza este trecerea de la flexibilitatea adoptata
reactiv in timpul pandemiei la un model hibrid gandit strategic. intr-o
piata in care competitia pentru talente raméne ridicata, modul in
care organizatiile construiesc experienta de lucru poate deveni un
diferentiator la fel de important ca salariul sau beneficiile.
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Proiectul e lege privind transparenta
salariala: rolul reprezentantilor lucratorilor

La nivel european, egalitatea de remunerare intre femei si barbati pentru aceeasi munca sau pentru o
munca de valoare egala nu mai reprezinta doar un obiectiv de principiu, ci o directie legislativa clara,

consolidata prin Directiva (UE) 2023/970 (,,Directiva”).

Desi procesul legislativ de transpunere a Directivei in
legislatia nationala este inca in desfasurare, iar termenul
prevazut in acest scop a fost deja depasit, proiectul de
lege aflat in dezbatere prefigureaza implicatii
semnificative pentru angajatori, atat in ceea ce priveste
obligatiile care le vor reveni, cat si modul in care principiul
transparentei salariale va fi implementat in practica.

Proiectul a fost recent inregistrat la Senat, intr-o versiune
actualizata fata de varianta initiala pusa in consultare de
Ministerul Muncii la finalul lunii martie. in prezent,
proiectul parcurge etapa dezbaterilor parlamentare (in
comisii si in plen), fiind posibila aparitia unor modificari
suplimentare pana la adoptarea formei finale.

Unul dintre elementele definitorii ale proiectului il
reprezinta consolidarea rolului reprezentantilor lucratorilor
(sindicate sau reprezentanti alesi) in promovarea Si
monitorizarea aplicarii principiului egalitatii de
remunerare. Acestia vor beneficia de atributii extinse, in
special in ceea ce priveste accesul la informatii,
participarea la procesele de consultare si sprijinirea
lucratorilor in exercitarea drepturilor conferite de legislatia
aplicabila, consolidandu-si astfel rolul in cadrul dialogului
social.

Totusi, spre deosebire de forma initiala a proiectului,
noua versiune utilizeaza in mod constant sintagma
,daca exista”, ceea ce indica faptul ca implicarea
reprezentantilor lucratorilor este conditionata de
existenta acestora la nivelul angajatorului si nu este
una automata.

Atributii

Potrivit dispozitiilor proiectului de lege privind
transparenta salariala, reprezentantii lucratorilor nu
vor mai avea doar un rol pasiv de informare, ci vor
putea fi implicati in structurarea sistemului de
remunerare. Criteriile utilizate pentru evaluarea
muncii si pentru stabilirea unor situatii comparabile
vor trebui convenite impreuna cu reprezentantii
lucratorilor, in masura in care acestia exista la nivelul
angajatorului, conform noii versiuni a proiectului. in
lipsa acestora, angajatorului ii revine
responsabilitatea de a determina in mod unilateral
aceste criterii, cu respectarea cerintelor legale de
obiectivitate si neutralitate. in schimb, noul proiect
elimina implicarea reprezentantilor lucratorilor in
stabilirea categoriilor de lucratori, lasand aceasta
atributie n sarcina exclusiva a angajatorului.




Totodata, angajatorii vor avea obligatia de a garanta ca
toate elementele remuneratiei, inclusiv componentele
variabile sau complementare, precum si beneficiile in
natura ori alte avantaje de natura salariala, sunt stabilite pe
baza unor criterii neutre din punctul de vedere al sexului si
transparente.

De asemenea, structura de remunerare va trebui organizata
la nivelul angajatorului astfel incat sa asigure respectarea
efectiva a principiului egalitatii de remunerare, criteriile
utilizate fiind clar definite si justificabile.

in continuare, reprezentantii lucratorilor vor avea
posibilitatea de a formula, in numele acestora, solicitari de
informatii privind nivelul individual de remunerare si
nivelurile medii si vor beneficia de acces la metodologiile
utilizate de angajatori pentru raportarea si evaluarea
diferentelor de remunerare. Totodata, vor putea avea acces
inclusiv la informatii care, prin natura lor, pot avea caracter
sensibil, Tn masura in care acest lucru este necesar pentru
exercitarea atributiilor prevazute de lege. In acest sens,
proiectul prevede in mod expres ca, in cazul in care
divulgarea de informatii ar putea conduce la identificarea
unei persoane, accesul la date este limitat la reprezentantii
lucratorilor (dacéa existéd) si autoritatile competente (ITM,
CNCD).

Mai mult, reprezentantii lucratorilor vor avea si rolul de a
consilia lucratorii cu privire la eventualele demersuri pe care
le pot intreprinde in temeiul proiectului de lege, cu
respectarea, in acelasi timp, a confidentialitatii datelor
individuale.

Implicarea in raportare

Implicarea reprezentantilor lucratorilor se va reflecta in mod
concret si in procedurile de raportare catre autoritatile
competente a informatiilor privind diferentele de remunerare
dintre femei si barbati. Angajatorii vor putea confirma
corectitudinea acestor date doar dupa consultarea
acestora, ,,daca exista”, iar reprezentantii lucratorilor vor fi
informati cu privire la metodologiile utilizate de angajator in
procesul de raportare. Reprezentantii lucratorilor vor putea
solicita clarificari si explicatii suplimentare cu privire la orice
discrepante identificate.
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In acelasi timp, legea prevede ca anumite informatii, in special cele
detaliate pe categorii de lucratori, trebuie furnizate atat lucratorilor,
cat si reprezentantilor acestora, daca exista. Aceasta obligatie
vizeaza nu doar datele curente, ci si informatiile aferente anilor
anteriori, iIn m&sura n care acestea sunt disponibile. in absenta
reprezentantilor lucratorilor, procesul de raportare ramane in
principal la nivelul angajatorului, cu posibilitatea interventiei
autoritatilor competente.

Evaluarea comuna

In situatia in care raportarea despre care am mentionat anterior va
indica o diferenta medie de remunerare intre femei si barbati de cel
putin 5%, nejustificata si neremediata de catre angajator in termen
de 6 luni de la transmiterea raportarii, proiectul de lege va institui in
sarcina angajatorilor obligatia efectuarii unei evaluari comune a
remuneratiilor, in consultare cu reprezentantii lucratorilor. Si in
acest caz, proiectul precizeaza in mod expres ca evaluarea
comuna se realizeaza in consultare cu reprezentantii lucratorilor,
,dacéa existad”, ceea ce poate influenta in practica modul de
desfasurare a procedurii in organizatiile fara structuri de
reprezentare.

Observam astfel ca reprezentantii lucratorilor vor dobandi un rol
central in procedura de evaluare comuna, participand la
identificarea categoriilor comparabile si la analiza cauzelor
diferentelor de remunerare. in plus, implementarea méasurilor
rezultate din evaluare trebuie realizata tot in consultare cu
reprezentantii lucratorilor, iar angajatorul are obligatia de a remedia
diferentele intr-un termen determinat.

De asemenea, proiectul prevede posibilitatea implicarii autoritatilor
(ITM, CNCD) in procesul de evaluare. in absenta reprezentantilor
lucratorilor, evaluarea isi pierde caracterul ,comun”, devenind o
analiza interna a angajatorului, eventual sub supravegherea
autoritatilor.

Dimensiunea procesuala a reprezentarii

Nu Tn ultimul rand, proiectul va consolida, la articolul 15, si
dimensiunea procesuala a reprezentarii, permitand sindicatelor care
au un interes legitim sa initieze proceduri administrative sau
judiciare in numele ori in sprijinul lucratorilor, conditionat de acordul
acestora. in acelasi timp, proiectul va institui mecanisme de
protectie impotriva oricaror forme de tratament advers generate de




astfel de demersuri, astfel incat exercitarea drepturilor
conferite de lege sa nu atraga consecinte negative pentru
lucratori sau pentru reprezentantii acestora. Desi aceste
mecanisme nu sunt conditionate in mod expres de
formularea ,daca exista”, se poate aprecia ca
aplicabilitatea lor practica depinde, in mod implicit, de
existenta unor structuri de reprezentare a lucratorilor.

in concluzie, proiectul de lege nu se limiteaza la
introducerea unor obligatii suplimentare de transparenta
salariala, ci urmareste sa schimbe modul in care va fi
gestionata politica de remunerare la nivel organizational.
Totusi, forma actualizata a proiectului introduce o nuantare
importanta in ceea ce priveste rolul reprezentantilor
lucratorilor, prin utilizarea sistematica a formularii ,,daca
exista”, ceea ce transforma implicarea acestora dintr-o
cerinta obligatorie intr-una conditionata. Aceasta evolutie
va implica adoptarea unei abordari mai structurate, bazate
pe criterii obiective si pe un dialog social, acolo unde
acesta va putea fi organizat.

Avand in vedere aceste aspecte, angajatorii ar trebui sa
initieze deja consultari cu reprezentantii lucratorilor, acolo
unde acestia exista, pentru a analiza practicile existente si
a se pregati pentru noile cerinte. O abordare transparenta
poate contribui, in practica, la prevenirea litigiilor si la
crearea unui mediu de lucru echitabil.

Desi raméane de vazut in ce masura prevederile analizate
vor fi mentinute in forma finala a actului normativ, noile
cerinte vor avea un impact important, iar pregatirea din
timp poate facilita tranzitia si reduce riscurile de
conformare.
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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 pregaétire 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. Dacéa aveti intrebari sau doriti s&
explorati solutii adaptate nevoilor companiei dumneavoastra, nu
ezitati s& ne contactati la mracovitan@kpmg.com /
cstan@kpmg.com / rmodoran@kpmg.com. Pentru aspecte
specifice de Dreptul Muncii, o puteti contacta pe Irina Stanica,
Partener si Coordonator al Practicii de Dreptul Muncii — KPMG
Legal, la adresa de e-mail istanica@kpmg.com.
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in Monitorul Oficial nr. 389 din 8 mai 2026, a
fost publicata Decizia nr. 639 din 20
noiembrie 2025 referitoare la exceptia de
neconstitutionalitate a dispozitiilor art. 41
alin. (4) din Legea nr. 19/2000 privind
sistemul public de pensii si alte drepturi de
asigurari sociale, precum si ale anexei nr. 3
la aceasta.

Curtea Constitutionala a pronuntat Decizia nr. 639/2025 asupra unei
exceptii de neconstitutionalitate privind sistemul public de pensii,
mai exact art. 41 alin. (4) din Legea nr. 19/2000 si anexa nr. 3 la
aceeasi lege. Exceptia a fost ridicata de un pensionar care a lucrat
in conditii speciale (fosta grupa | de munca) si care a reclamat
faptul ca, la stabilirea pensiei, i s-a aplicat un stagiu complet de
cotizare mai mare (35 de ani, conform Legii nr. 19/2000) decat cel
de care au beneficiat persoanele pensionate anterior, in baza Legii
nr. 3/1977 (20 de ani stagiu complet pentru aceeasi grupa de
munca). Acesta a sustinut ca este dezavantajat fata de colegii sai
pensionati mai devreme si ca se incalca principiul neretroactivitatii
legii si egalitatea in drepturi.

Curtea a respins exceptia ca neintemeiata si a confirmat
constitutionalitatea dispozitiilor criticate. Judecatorii constitutionali
au retinut ca legiuitorul are o marja larga de apreciere in a stabili si
a modifica, pentru viitor, conditiile de pensionare, stagiile de cotizare
si formulele de calcul ale pensiilor, in functie de resursele financiare
disponibile si de politica sociala la un anumit moment. Diferentele
dintre pensiile stabilite sub vechea lege si cele stabilite sub noua
lege nu sunt considerate discriminari, ci rezultatul aplicarii

principiului ,tempus regit actum”: fiecare drept la pensie se
naste si se calculeaza potrivit legii in vigoare la data
pensionarii.

Curtea a subliniat ca noua reglementare nu afecteaza
drepturi deja castigate si nu modifica pensiile stabilite
anterior, astfel incat principiul neretroactivitatii este respectat.
Legea nr. 19/2000 se aplica exclusiv pentru viitor, pentru
persoanele al caror drept la pensie se deschide dupa intrarea
ei in vigoare. De asemenea, aspectele tehnice privind calculul
concret al pensiei (numarul de puncte, stagii efective,
incadrare in conditii speciale etc.) tin de competenta
instantelor de judecata, nu de controlul de constitutionalitate.

Prin aceasta decizie, Curtea Constitutionala confirma ca
statul poate ajusta regulile de pensionare, inclusiv stagiile de
cotizare si formulele de calcul, fara ca simplul fapt ca unele
generatii de pensionari au beneficiat in trecut de conditii mai
avantajoase sa constituie, in sine, o incalcare a egalitatii in
drepturi. Decizia este definitiva si general obligatorie,
consolidand jurisprudenta privind posibilitatea reformarii
sistemului public de pensii, cu conditia respectarii drepturilor
deja dobandite.




in Monitorul Oficial nr. 419 din 18 mai 2026
a fost publicat Ordinul nr. 603 al
presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala pentru aprobarea
Procedurii privind recalcularea din oficiu,
de catre organul fiscal, a contributiei de
asigurari sociale de sanatate, precum si a
modelului si continutului unor formulare.

Procedura de recalculare din oficiu se aplica, incepand cu
recalcularea contributiei de asigurari de sanatate datorate
pentru anul 2025, urmatoarelor persoane fizice:

a. persoanele prevazute la art. 180 alin. (1) lit. b)-d) din Codul
fiscal, care au optat pentru plata contributiei de asigurari
sociale de sanatate (CASS), prin depunerea declaratiei
unice;

b. persoanele aflate in intretinere pentru care contribuabilul a
optat pentru plata contributiei de asigurari sociale de
sanatate potrivit art. 1821 din Codul fiscal, prin depunerea
declaratiei unice.

Recalcularea CASS din oficiu de catre ANAF intervine in
situatia decesului unei persoane fizice care se incadreaza
intr-una din cele doua categorii mentionate mai sus.

Recalcularea contributiei de asigurari sociale de sanatate se
face dupa cum urmeaza:

a. se recalculeaza baza de calcul al contributiei de asigurari
sociale de sanatate, proportional cu perioada de pana la
luna in care survine decesul;

b. se stabileste contributia de asigurari sociale de sanatate
datorata, prin aplicarea cotei de 10%, prevazuta la art. 156

din Codul fiscal, asupra bazei de calcul recalculate de la lit.

a).

Sumar
Legislativ

Pentru a sustine aceasta procedura, Ordinul 603/2026 aproba si
doua formulare standard:

¢+ ,Referat privind recalcularea contributiei de asigurari sociale
de sanatate”, un document intern al ANAF prin care
inspectorul fiscal consemneaza baza legala, datele utilizate si
modul de recalculare.

* ,Decizie de recalculare din oficiu a contributiei de asigurari
sociale de sanatate”, document care arata clar care este
noua suma datorata, pentru ce perioada si ce diferente apar
fata de situatia initiala.

Baza de calcul recalculata, precum si contributia de asigurari
sociale de sanatate aferenta se stabilesc prin formularul ,Referat
privind recalcularea contributiei de asigurari sociale de
sanatate”, prevazut in anexa nr. 2 la ordin.

in baza referatului, CASS recalculata se prelucreaza in aplicatia
informatica prin care se gestioneaza declaratiile fiscale depuse
de contribuabil, urmand ca ulterior aceste informatii sa fie
transferate in aplicatia informatica prin care se gestioneaza
evidenta analitica pe platitori a acestor contribuabili.

Sumele transferate in evidenta fiscala pe platitori se
mentioneaza in certificatul de atestare fiscala eliberat la
solicitarea notarului public cu ocazia dezbaterii succesiunii
persoanei fizice decedate.

Ordinul 603 asigura astfel coerenta intre evidenta fiscala a
contribuabilului si realitatea juridica dupa deces, reducéand riscul
ca mostenitorii sa se confrunte cu sume incorect stabilite pentru
CASS.




in Monitorul Oficial nr. 436 din 25 mai 2026

s-a publicat Ordinul nr. 608 al presedintelui
Agentiei Nationale de Administrare Fiscala

pentru aprobarea procedurilor de punere in
aplicare a prevederilor art. 29176 alin. (8) si
(9) din Legea nr. 207/2015 privind Codul de
procedura fiscala, referitor la Furnizorii de

Servicii de Criptoactive Raportori.

Ordinul stabileste procedurile prin care ANAF verifica modul in
care Furnizorii de Servicii de Criptoactive Raportori respecta
obligatiile de raportare si de diligenta fiscala prevazute de
Codul de procedura fiscala, precum si procedura de
comunicare cu acestia pentru corectarea raportarilor incorecte
sau incomplete. Principalele elemente:

¢ se aproba doua proceduri:

a. procedura de verificare a indeplinirii cerintelor de
raportare si a procedurilor de diligenta fiscala;

b. procedura de comunicare ulterioara cu furnizorii privind
corectitudinea si completitudinea raportarilor;

¢+ ANAF verifica daca furnizorii au raportat la timp si complet
informatiile prevazute de lege si daca au aplicat corect
procedurile de identificare a utilizatorilor supusi raportarii;

¢ in cazul constatarii de date incorecte sau incomplete, ANAF
trimite o notificare furnizorului, care are la dispozitie 30 de
zile pentru remediere, in caz contrar putand fi aplicate
sanctiunile prevazute de Codul de procedura fiscala;

¢+ se aproba modelul si instructiunile de completare ale
notificarii privind informatiile incorecte si/sau incomplete
furnizate de Furnizorii de Servicii de Criptoactive Raportori;

¢ directiile de specialitate din cadrul ANAF, cu suportul tehnic
al Centrului National pentru Informatii Financiare, asigura
implementarea ordinului.
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Proiecte legislative

Pe site-ul Camerei Deputatilor a fost publicat proiectul de lege
PL-x nr. 118/2026 privind modificarea si completarea Legii
nr.227/2015 privind Codul fiscal.

Acest proiect introduce un mecanism fiscal nou care permite
societatilor platitoare de impozit pe profit sa acorde angajatilor
venituri din participarea la profitul realizat. Aceste sume pot fi
distribuite in limita a maximum 15% din profitul brut aferent
exercitiului financiar precedent, determinat pe baza situatiilor
financiare auditate. Totodata, legea prevede ca aceste venituri
constituie cheltuieli deductibile la calculul rezultatului fiscal,
consolidand astfel caracterul de instrument de motivare a
angajatilor si de optimizare fiscala pentru angajatori.

Acordarea veniturilor din participarea la profit este conditionata
de indeplinirea cumulativa a unor criterii stricte atat la nivelul
angajatorului, cat si al angajatului. Astfel, compania trebuie sa fi
inregistrat profit si sa isi fi achitat obligatiile fiscale, iar angajatul
trebuie sa aiba o vechime neintrerupta de minimum 24 de luni si
sa nu fi avut calitatea de actionar, asociat sau administrator in
ultimii 5 ani. De asemenea, legea stabileste plafoane si limitari
suplimentare, inclusiv faptul ca suma acordata unui angajat nu
poate depasi nivelul veniturilor salariale nete incasate in
ultimele 12 luni si ca aceste beneficii nu pot afecta salariul de
baza. Nerespectarea conditiilor sau depasirea limitelor atrage
reincadrarea sumelor ca venituri salariale, cu aplicarea
regimului fiscal corespunzator.

Un element esential il reprezinta instituirea unui regim fiscal
distinct pentru aceste venituri, care sunt incadrate in categoria
veniturilor din ,alte surse” si supuse impozitului pe venit de 10%,
retinut la sursa. In acelasi timp, acestea sunt excluse din baza
de calcul a contributiilor sociale obligatorii (CAS si CASS), in
anumite conditii, ceea ce confera un tratament fiscal preferential
comparativ cu veniturile salariale. Legea include, de asemenea,
modificari tehnice corelative in Codul fiscal (abrogari si ajustari
ale unor prevederi existente), stabileste reguli privind acordarea
si regularizarea sumelor (inclusiv pe baza situatiilor financiare
interimare) si exclude de la aplicare entitatile cu capital majoritar
de stat, limitand astfel mecanismul la mediul privat.
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Buna, sunt Cristina Diaconu si fac parte din echipa de
Payroll din cadrul People Services de aproximativ 10 ani.

Parcursul meu in KPMG a inceput ca junior, iar de-a lungul
timpului am crescut alaturi de echipa, contribuind atat la
dezvoltarea acesteia, cét si la diversificarea si succesul
proiectelor pe care le-am realizat impreuna. In toti acesti
ani, am avut oportunitatea de a invata constant, de a
colabora cu profesionisti dedicati si de a gestiona spete
complexe si provocatoare din domeniul salarizarii i
resurselor umane.

Aceasta evolutie a fost sustinuta de dorinta mea continua
de dezvoltare si specializare. In prezent, gestionez un
portofoliu de clienti din aria Payroll & HR Admin, asigurand
acuratetea calculului salarial si aplicarea corecta a
tratamentului fiscal pentru beneficiile acordate angajatilor.
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Fiind un domeniu dinamic si adesea imprevizibil, m-am
implicat activ si in proiecte de eficientizare si
automatizare a proceselor de payroll. in acelasi timp, tin
pasul cu noutatile din piata, iar integrarea tehnologiei Al
in activitatea noastra a deschis noi oportunitati de a crea
valoare adaugata pentru clientii nostri.

Privind spre viitor, sunt convinsa ca aceasta calatorie va
continua cu noi provocari si oportunitati de invatare si
dezvoltare. Povestea merge mai departe... stay tuned!
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