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Numarul de joburi disponibile a scazut semnificativ in 2026, in timp ce numarul de aplicatii a crescut, ceea ce a amplificat
competitia pentru fiecare rol disponibil. n paralel, doar aproximativ trei din zece companii mai au planuri de angajare in acest an,
indicand o prudenta accentuata a mediului de business. Aceasta tendinta se inscrie intr-un context global in care economia
continua sa creasca, dar crearea de joburi ramane modesta, fenomen descris drept ,hiring recession”.

Unul dintre cele mai interesante paradoxuri ale momentului este faptul ca, desi devine mai dificil sa obtii un job, companiile
continua sa se confrunte cu lipsa talentelor. Aproximativ jumatate dintre angajatori declara ca nu gasesc candidati cu
competentele necesare, mai ales in domenii tehnice, ceea ce transforma recalificarea intr-o prioritate strategica atat pentru
organizatii, cat si pentru profesionisti.

Inteligenta artificiala este, fara indoiald, principalul motiv al acestei transformari. Companiile o utilizeaza pentru a creste eficienta,
dar si pentru a regandi structurile organizationale. in Romania, peste o treime dintre angajatori isi extind utilizarea Al iar la nivel
global, restructurarile sunt tot mai des motivate tocmai de investitii in tehnologie, nu de dificultati financiare. Cu toate acestea, nu
asistdm la o disparitie masiva a locurilor de munca, ci la o transformare a lor: sarcinile repetitive sunt automatizate, rolurile
entry-level se reduc, iar cererea pentru competente avansate creste rapid. Dar, ca orice transformare, implica mai multe aspecte.
lar realitatea pietei roméanesti complica si mai mult discutia despre inceputul de cariera. in teorie, solutia pare simpla: daca rolurile
entry-level scad, atunci tinerii ar trebui sa acumuleze experienta inca din timpul studiilor. Tn practica, ins&, aceasté recomandare
se loveste de limite foarte concrete.

Internshipurile si rolurile part-time exista, dar adesea nu functioneazé ca spatii de invétare progresiva. In loc s& fie concepute ca
etape de formare, multe dintre ele implica volume de munca similare cu un rol full-time, fara structura clara de dezvoltare si fara

protectie reala pentru echilibrul personal. Pentru un student, asta inseamna nu atat ,experienta”, cat supraincarcare.

Freelancingul este frecvent invocat ca alternativa, insa si aici realitatea este mai putin accesibila decat pare. Pentru un tanar fara
portofoliu si fara retea profesionala, accesul la proiecte relevante tine mai degraba de context si de oportunitati punctuale decat
de un sistem predictibil. Cu alte cuvinte, nu este o solutie scalabild pentru majoritatea.

Tn acest context, discursul despre ,adaptare timpurie” risca sa devina, in lipsa unor mecanisme de sprijin, o forma de transfer al
responsabilitatii exclusiv catre individ. Piata cere candidati pregatiti din prima zi, dar nu ofera intotdeauna infrastructura necesara
pentru a-i forma in mod sustenabil.

Efectele sunt vizibile. Tinerii care reusesc sa intre devreme in piatd acumuleaza un avantaj real, insa adesea cu costuri personale
ridicate. Cei care nu au acces la aceste oportunitati raman fn urma, nu neaparat din lipsa de potential, ci din lipsa de context.

Aceasta este, poate, una dintre cele mai sensibile probleme ale pietei muncii din 2026: nu faptul ca intrarea in cariera devine mai
dificila, ci faptul ca devine mai inegala si mai putin protejata.

in lipsa unei schimbari reale — din partea universitatilor, care sa integreze practica, si din partea angajatorilor, care sa
regandeasca rolurile de inceput — exista riscul ca ,adaptabilitatea” sa devina, de fapt, un eufemism pentru rezistenta la
suprasolicitare.

Pentru angajati, aceasta perioada aduce o combinatie de autonomie si presiune. Desi acestia continua sa influenteze regulile
pietei, volumul de munca si nivelul de stres cresc, iar unii aleg sa-si completeze veniturile cu activitati suplimentare. Flexibilitatea
ramane Tnsa esentiala. Majoritatea profesionistilor preferd modelul hibrid, iar o parte semnificativa ar lua in calcul schimbarea
jobului daca ar fi obligati sa revina complet la birou. in plus, datele arata c& modelul hibrid ofera un echilibru mai bun intre
productivitate si sanatate mentala decat alternativele extreme.

In ansamblu, piata muncii din primavara Iui 2026 reflects o maturizare accelerata. Cresterea economicd nu mai este in mod
automat corelaté cu cresterea numarului de joburi, tehnologia redefineste rolurile si competentele. Pentru profesionisti,
adaptabilitatea devine esentiala. Pentru angajatori, provocarea este de a crea valoare cu echipe mai compacte, dar mai bine
pregatite. n acest context, avantajul competitiv va apartine, desigur, celor care reusesc sa ramana relevanti.

Tn acest context de transformare acceleraté a pietei muncii si de presiune crescuta asupra modului in care sunt construite
veniturile si carierele, va propunem sé& trecem la subiectele lunii mai — exemple concrete ale modului in care aceste schimbari
incep sa se traduca in practica.

Va invitam sa cititi despre cum investitiile in ETF-uri ies din zona teoretica si intra in payroll. La doar doud luni de la intrarea in
vigoare a ordonantei privind relansarea economiei — care introduce deduceri pentru investitiile persoanelor fizice — se
contureaza deja o tendinta interesanta. Tot mai multi investitori individuali se orienteaza catre ETF-uri, fonduri tranzactionate la
bursa care ofera, printr-o singura achizitie, acces la un portofoliu diversificat (de exemplu, mai multe actiuni sau piete). Pe fondul
acestei popularizari, noua facilitate fiscala incepe sa fie utilizata in practica. Chiar daca avantajul financiar individual ramane
limitat, impactul devine relevant din perspectiva calculului salarial si necesita o intelegere corecta si o comunicare clara catre
angaijati. Detalii, in articolul dedicat.

Avem, totodata, informatii relevante si din zona securitatii sociale. Dupa aproape zece ani de negocieri, Parlamentul European si
Consiliul UE au ajuns, in aprilie, la un acord politic provizoriu privind revizuirea regulilor de coordonare a sistemelor de securitate
sociala. Reforma vizeaza direct persoanele care lucreaza sau se deplaseaza in interiorul Uniunii si reprezinta una dintre cele mai
ample actualizari ale cadrului legislativ din ultimul deceniu. Mai multe, in articolul nostru.

Pentru angajatorii cu fortd de munca mobila, aceste schimbari se suprapun peste o realitate operationala tot mai complexa.
Payroll-ul global a devenit una dintre cele mai sensibile si riscante functii, pe fondul cresterii muncii transfrontaliere, al
diversificarii formelor de mobilitate (assignment-uri scurte, munca de oriunde, nomazii digitali) si al presiunii autoritatilor fiscale
pentru raportari mai detaliate. In acest context, inteligenta artificiala nu mai este o optiune exploratorie, ci o necesitate. De ce
modelul traditional incepe sa cedeze si unde apar blocajele — in materialul dedicat.

In acelasi timp, daca tehnologia si reglementarea redeseneaza cadrul, intrebarea esentiala rémane cum este creata valoarea in
organizatii. Cat de relevanti mai este structura organizationala formala si cat de fidel reflectd munca reala? In timp ce discutiile
despre viitorul muncii se concentreaza pe roluri emergente sau in declin, provocarea pentru angajatori este tot mai mult despre
alinierea structurilor existente la realitatea operationala.

De la principii la implementare, si subiectul transparentei salariale intra intr-o faza mai concretd. Pe masura ce termenul de
transpunere a Directivei UE se apropie, discutia devine din ce in ce mai aplicata. in Romania exista deja un draft legislativ, insa
multe aspecte practice raman neclarificate — o situatie similara cu cea din majoritatea statelor membre. Detalii, in materialul din
Buletin.

Nu Tn ultimul rénd, veti gasi si o analiza a reorganizarii unor institutii publice din domeniul relatiilor de munca si protectiei sociale
— de la structuri fragmentate la modele integrate, in articolul realizat de colegii de la KPMG Legal, o trecere in revista a
principalelor modificari legislative ale lunii aprilie si va veti intalni cu consultantul lunii, Vlad Roman.

Pana ne vom reintalni, raméaneti aproape,
Madalina

Madalina Racovitan

Partener,
Consultanta Fiscala,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Investitiile InETF-uriies dinzona
teoretica siintrain payroll.
(e trebuie sa stie angajatoril

La doar doua luni de la intrarea in vigoare a ordonantei privind relansarea
economiei, ce introducea deduceri pentru investitiile persoanelor fizice, se
contureaza deja o tendinta interesanta. Un numar tot mai mare de persoane fizice
investesc in ETF-uri — fonduri tranzactionate la bursa care permit, printr-o
singura achizitie, acces la un ,,cos” diversificat de investitii (de exemplu, mai
multe actiuni sau piete). Pe fondul acestei popularizari, noua ,,facilitate fiscala”
asociata acestor plasamente incepe sa fie utilizata in practica. Chiar daca
avantajul financiar individual este limitat, masura devine relevanta din perspectiva
calculului salarial si trebuie inteleasa corect si explicata clar salariatilor.

Laura Pocea

Manager,
Tax Payroll,
KPMG in Romania

OUG nr. 8/2026 a introdus, incepand cu 1 martie Conditii pentru aplicarea deducerii. Accesul la
2026, o facilitate fiscala dedicata salariatilor care deducerea din venitul impozabil este conditionat de
investesc pe pietele de capital reglementate. In indeplinirea cumulativa a unor criterii clare, care
esenta, salariatii pot deduce din venitul impozabil trebuie avute in vedere de specialistii de resurse
sumele suportate pentru dobandirea de actiuni, umane atunci cand construiesc procedurile interne.
obligatiuni si/sau titluri de participare emise de

organisme de plasament colectiv in valori mobiliare ¢+ In mod evident, pentru aceasta discutie care
tranzactionabile (Exchange Traded Funds — ETF), cu priveste relatia angajator—salariati, persoana fizica
conditia ca investitiille sa fie realizate prin intermediul trebuie sa fie salariat, deci sa obtina venituri din
entitatilor prevazute la art. 96" alin. (1) din Codul fiscal salarii.

(de exemplu, brokeri autorizati). Aceasta modificare

se aliniaza tendintei mai largi de stimulare a ¢ De asemenea, deducerea se va acorda doar
investitiilor realizate de persoane fizice si de salariatilor care declara functia de baza la
directionare a economisirii catre piata de capital. societate.
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l Codul fiscal prevede si obligatia salariatului de a prezenta
angajatorului un document justificativ emis de entitatea prin
intermediul careia se realizeaza achizitia. Acest document
trebuie sa cuprinda cel putin urmatoarele elemente:

(e]

datele de identificare ale persoanei;
o data decontarii tranzactiei;

o tipul si valoarea instrumentelor financiare dobandite
(actiuni, obligatiuni si/sau titluri de participare ETF);

o confirmarea explicita a calitatii de entitate autorizata a
emitentului.

o Foarte important de retinut: data decontarii tranzactiei
trebuie sa nu fie anterioara datei de 1 martie 2026.

Neindeplinirea oricareia dintre aceste conditii impiedica
aplicarea deducerii in calculul salariului net.

Cum se aplica deducerea. Din punct de vedere tehnic,
deducerea se aplica la nivelul bazei de calcul a impozitului pe
veniturile din salarii, si nu direct din valoarea impozitului
datorat. Salariatii pot deduce din venitul impozabil sumele
investite lunar in instrumente financiare eligibile, in limita unui
plafon anual de 400 EUR. Este esential sa facem urmatoarea
distinctie: nu este vorba de 400 EUR in plus la salariul net, ci
de reducerea bazei impozabile cu echivalentul a maximum 400
EUR/an, ceea ce se traduce, la o cota de impozitare de 10%,
intr-un avantaj maxim de aproximativ 40 EUR/an. Cu alte
cuvinte, vorbim despre o facilitate fiscala modesta ca impact
individual, dar cu potential educativ si de stimulare a investitiilor
recurente.

Momentul relevant din perspectiva calculului salarial este data
decontarii tranzactiei, asa cum este ea mentionata in
documentul justificativ. In luna in care se deconteaza tranzactia,
sumele efectiv utilizate pentru achizitia instrumentelor
financiare se scad din baza impozabila a salariatului, in limita
plafonului anual de 400 EUR (echivalent lei). De retinut ca din
sumele eligibile sunt excluse comisioanele, taxele de brokeraj
si orice alte costuri accesorii; doar contravaloarea efectiva a
instrumentelor financiare este luata in calcul.

Mai mult, trebuie sa tinem cont si de cursul valutar folosit
pentru a valida incadrarea deducerii in plafonul de 400
EUR/an. Codul fiscal precizeaza ca plafonul de 400 EUR/an
se exprima in lei la cursul de schimb leu/euro comunicat de
Banca Nationala a Romaniei, valabil in ultima zi a lunii pentru
care se platesc drepturile salariale. Conversia se realizeaza
lunar, in momentul calculului de salarii, pentru a verifica daca
suma cumulata dedusa de la inceputul anului se incadreaza
in plafon sau il depaseste. Din perspectiva operationala,
aceasta presupune o monitorizare continua a sumelor
deduse pentru fiecare salariat.

Situatii specifice. in practica, situatiile pot varia. De
exemplu, daca un salariat prezinta in luna mai 2026 un
document justificativ pentru o achizitie de 3.000 RON, iar
echivalentul in lei al plafonului de 400 EUR la cursul BNR
relevant este mai mic sau egal cu aceasta suma, plafonul
anual este epuizat inca din prima luna de aplicare. Pentru
restul anului, salariatul nu va mai putea beneficia de deduceri
pentru alte investitii, chiar daca acestea indeplinesc criteriile
de eligibilitate.

In scenariul opus, in care salariatul investeste recurent sume
mai mici (de exemplu, 200 RON pe luna), angajatorul va
calcula lunar cumulul deducerilor, pana la atingerea
plafonului de 400 EUR (echivalent lei). Din acel moment,
investitiile ulterioare nu vor mai genera deduceri in anul
respectiv.

O atentie speciala trebuie acordata salariatilor angajati in
cursul anului fiscal, intrucat, din aceasta perspectiva, Codul
fiscal impune angajatorului o obligatie specifica: angajatorul
trebuie sa solicite documente de la noul angajat, emise de
angajatorul anterior, din care sa rezulte nivelul deducerilor
deja acordate in acelasi scop péna la data incetarii raportului
de munca. Aceasta verificare este esentiala, intrucat plafonul
de 400 EUR este personal si anual, iar facilitatea se acorda
prin intermediul angajatorilor succesivi.

Avand in vedere cele mentionate anterior, din perspectiva
procedurilor interne, se poate avea in vedere introducerea in
declaratia de la angajare a unei confirmari privind achizitia de
ETF-uri. In acest mod, in situatia in care salariatul investeste
pe piata de capital, puteti solicita inca de la momentul
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angajarii documentele relevante de la fostul angajator, evitand
astfel situatiile in care noul angajat prezinta documentul
justificativ pentru deducerea aferenta achizitiei de ETF-uri in
prima luna de angajare, insa aplicarea deducerii in calculul de
salarii este intarziata din cauza lipsei documentelor de la
angajatorul anterior, care sa ateste valoarea deducerii deja
acordate n cursul anului fiscal.

Clarificari deducere valoare ETF-uri vs. beneficii acordate
salariatilor. In practica, am observat ca in piata existd o
confuzie frecventa privind incadrarea acestei deduceri in
plafonul de 33% din salariul de baza al angajatului, plafon
aplicabil anumitor beneficii netaxabile suportate de angajator.
Raspunsul este clar: deducerea de la plata impozitului pentru
sumele platite de angajati pentru achizitia de ETF-uri nu are
impact asupra plafonului de 33%. Confuzia pare sa provina din
aplicarea aceluiasi plafon de 400 EUR anual atat pentru
deducerea din baza impozabila a unor cheltuieli suportate de
angajat pentru anumite produse (ETF-uri, pensii facultative,
asigurari medicale private), cat si pentru unele beneficii
suportate de angajator.

Astfel, pentru clarificarea acestui subiect, vom face urmatoarea
diferentiere, in functie de partea care suporta costurile:

1. Benéeficii suportate de angajator in favoarea propriilor
salariati, incluse in plafonul de 33% din salariul de incadrare

— tratament fiscal: fiecare dintre beneficiile enumerate mai
jos nu intra in sfera contributiilor sociale si a impozitului pe
venit, in limita plafonului individual prevazut pentru fiecare,
precum si in limita plafonului cumulat de 33% din salariul de
incadrare al angajatului.

a. prestatiile suplimentare in baza clauzei de mobilitate (in
anumite limite)

b. contravaloarea hranei (in limita valorii unui tichet de
masa/zi, in anumite conditii)

c. cazarea sau chiria pentru spatiile de locuire (in limita a
20% din salariul minim, in anumite conditii)

d. contravaloarea serviciilor turistice si/sau de tratament (in
limita anuala a unui salariu mediu brut, in anumite
conditii)

e. contributiile la fonduri de pensii facultative (in limita a 400
EUR anual)

f. contributiile la un fond de pensii ocupational (in limita a
400 EUR anual)

g. primele de asigurare voluntara de sanatate si
abonamentele medicale (in limita a 400 EUR anual)

h. abonamentele sportive (in limita a 100 EUR anual)

i. sumele pentru educatia timpurie a copiilor angajatilor (in
limita a 1.500 lei/luna, in anumite conditii)

j. diferenta favorabila de dobanda la credite sau depozite.

. Sume suportate de salariat care se deduc din baza de

impozitare:

a. cotizatia sindicala

b. contributiile la fonduri de pensii facultative (in limita a 400
EUR anual

c. contributiile la un fond de pensii ocupational (in limita a
400 EUR anual)

d. contributiile la produsele paneuropene de pensii
personale (in limita a 400 EUR anual)

e. primele de asigurare voluntara de sanatate si
abonamentele medicale (in limita a 400 EUR anual)

f. abonamentele sportive (in limita a 100 EUR anual)

g. sumele suportate de angajati pentru dobandirea de
actiuni, obligatiuni si/sau titluri de participare emise de
organisme de plasament colectiv in valori mobiliare
tranzactionabile (Exchange Traded Fund - ETF) definite
potrivit legislatiei in materie, prin intermediul entitatilor
prevazute la art. 96”1 alin. (1) din Codul fiscal, astfel incat
la nivelul anului sa nu se depaseasca echivalentul in lei al
sumei de 400 EUR, fara a include costurile aferente
tranzactiei.
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Pentru a clarifica mai bine impactul elementelor mentionate
anterior in ipoteza depasirii plafoanelor, vom face in continuare
urmatoarea diferentiere:

1. Beneficii suportate de angajator in beneficiul salariatilor
proprii, care sunt incluse in plafonul de 33% din salariul de

incadrare — odata depasit oricare dintre cele doua plafoane
mentionate anterior, valoarea beneficiului acordat de
angajator devine avantaj in natura, integral taxabil la nivelul
salariatilor.

2. Sume suportate de salariat care se deduc din baza de
impozitare — odata depasit plafonul mentionat, aceste sume

nu vor mai fi luate in calcul pentru diminuarea bazei
impozabile, deci nu vor mai avea impact in calculul salarial.

Implicatii pentru departamentele de resurse umane si
salarizare. Pentru departamentele de resurse umane si
salarizare, noua facilitate implica atat ajustari procedurale, cat
si modificari ale aplicatiilor de calcul salarial. Este necesara
implementarea unui flux intern pentru colectarea si arhivarea
documentelor justificative, verificarea conditiilor de eligibilitate si
monitorizarea plafonului la nivel de angajat.

De asemenea, reluam recomandarea de a analiza posibilitatea
introducerii unui camp distinct, dedicat achizitiei de ETF-uri, in
formularele de onboarding. Astfel, salariatii care investesc pe
piata de capital pot fi solicitati inca de la inceput sa furnizeze
documentele care atesta nivelul deducerilor acordate in acest
sens de fostul angajator. In acest mod, puteti evita situatiile in
care noul angajat prezinta documentul justificativ pentru
deducerea aferenta achizitiei de ETF-uri inca din prima luna de
angajare, insa aplicarea acesteia in calculul salarial este
amanata din cauza lipsei documentelor de la angajatorul
anterior, care sa confirme valoarea deducerilor deja acordate in
acelasi scop in cursul anului fiscal.

in sistemele de salarizare, deducerea aferenta investitiilor n
ETF-uri trebuie tratata ca o componenta distincta, astfel incat
sa poata fi urmarita, verificata si raportata corespunzator.
Pentru o verificare consistenta a statelor de salarii,
recomandam ca aceasta deducere sa fie afisata distinct in

statul de plata, astfel incat sa se poata reconstitui cu usurinta
valoarea venitului impozabil, avand in vedere toate tipurile de
deduceri de care poate beneficia un salariat.

Un element tehnic important este faptul ca declaratia 112 nu
contine un camp dedicat acestei deduceri; din punct de vedere
al raportarii, ea va trebui incadrata in categoria ,Alte deduceri”,
ceea ce impune o trasabilitate interna foarte buna la nivel de
angajator.

Recomandari pentru salariati. Dincolo de impactul in calculul
salarial, achizitia de ETF-uri genereaza implicatii fiscale
distincte atunci cand persoanele fizice obtin venituri din
tranzactionarea acestora. Aceste venituri sunt incadrate in
categoria veniturilor din investitii si sunt supuse unor reguli
specifice de declarare si plata a impozitului pe venit (si, dupa
caz, a contributiilor sociale), in functie de natura
intermediarului, tipul ETF-ului, modalitatea de retinere la sursa
etc. Intrucat exista praguri si reguli diferite, este recomandabil
ca persoanele fizice care tranzactioneaza ETF-uri sa realizeze
0 analiza dedicata, individual sau impreuna cu un consultant,
pentru a se asigura ca respecta toate cerintele de conformare
prevazute de Codul fiscal.

in concluzie, masura introdusa prin OUG nr. 8/2026 reprezinta
un pas in directia alinierii politicilor fiscale la obiectivul de
dezvoltare a pietei de capital. Desi impactul imediat asupra
veniturilor nete ale salariatilor este relativ modest ca valoare
absoluta, poate reprezenta un stimulent pentru a incepe sau a
continua investitiile regulate pe piata de capital, printr-un usor
avantaj de cash-flow generat de reducerea impozitului pe
veniturile din salarii. O implementare riguroasa la nivel de HR si
payroll, dublata de o comunicare clara catre angajati, poate
transforma aceasta facilitate intr-un instrument util de educatie
financiara, cu conditia respectarii tuturor cerintelor de
conformare fiscala.
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Detasari si mobilitate in UE: noile
reguli care vor afecta companille
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Partener,
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KPMG in Romania

Daniel Jinga

Director,
Tax GMS and Human Capital,
KPMG in Romania

Desi textul final nu este inca public si necesita
aprobarea formala a ambelor institutii europene,
directiile stabilite anticipeaza o schimbare
semnificativa, cu impact major asupra lucratorilor
mobili, a detasatilor, persoanelor aflate in cautarea
unui loc de munca, familiilor transfrontaliere si
angajatorilor.

Obiectivul principal: cresterea certitudinii
juridice. Revizuirea urmareste sa intareasca
mecanismele de coordonare si verificare in special
in cazul detasarilor transfrontaliere. Un accent
important este pus pe combaterea practicilor abuzive
ale asa numitelor casute postale — structuri juridice
create artificial intr-un stat membru, dar fara
activitate economica reala, folosite pentru a beneficia
de regimuri de securitate sociala mai favorabile.

Dupa aproape zece ani de negocieri intense,
Parlamentul European si Consiliul UE au ajuns, la
22 aprilie 2026, la un acord politic provizoriu privind
revizuirea regulilor de coordonare a sistemelor de
securitate sociala. Reforma vizeaza in mod direct
persoanele care lucreaza sau se deplaseaza peste
granite in interiorul Uniunii Europene si marcheaza
una dintre cele mai ample actualizari ale acestui
cadru legislativ din ultimul deceniu.

Prin consolidarea cooperarii intre autoritatile nationale si
extinderea schimbului de date, noile reguli isi propun sa
reduca riscurile de aplicare incorecta sau abuziva a
legislatiei, corectii retroactive costisitoare si sanctiuni
administrative, oferind in schimb un cadru mai clar si mai
predictibil atat pentru angajatori, cat si pentru angajati.

Acces mai clar la drepturi sociale pentru lucratorii mobili.
Un alt pilon esential al reformei este imbunatatirea
accesului la indemnizatii de somaj, beneficii familiale si
prestatii de ingrijire pe termen lung. Regulile de
coordonare dintre statele membre sunt clarificate si
inasprite astfel incat sa fie mai usor de stabilit statul
responsabil pentru asigurare si plata, evitandu-se situatiile
celor fara acoperire sau cu dubla contributie.
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Un element-cheie il reprezinta obligatia ca perioadele
anterioare de munca si asigurare din alte state membre sa
fie luate Tn considerare mai consecvent la stabilirea
drepturilor. Acest lucru este deosebit de important intr-o
piata a muncii din ce in ce mai mobila, unde carierele
transnationale au devenit o realitate frecventa.

Reguli mai stricte pentru lucratorii detasati. Desi detaliile
exacte vor fi cunoscute abia dupa publicarea textului final,
este larg anticipat ca noile reguli vor introduce cerinte
suplimentare pentru detasari. Printre modificarile avute in
vedere, ar fi vizata extinderea perioadei minime de afiliere la
sistemul de securitate sociala din statul de origine inainte de
detasare, de la o luna la trei luni, dar si despre impunerea
unei intreruperi de cel putin doua luni inainte de initierea
unei noi detasari de 24 de luni.

Aceasta cerinta de intrerupere ar urma sa se aplice mai larg
decét in prezent, nu doar in situatiile in care detasarea se
face Tn aceeasi tara si pentru acelasi angajator, ceea ce va
limita posibilitatea de rotatie artificiala a detasarilor.

Administrare mai eficienta, dar cu sarcini suplimentare.
Acordul provizoriu prevede si intarirea cooperarii
administrative, inclusiv prin utilizarea extinsa a Sistemului
Electronic de Schimb de Informatii privind Securitatea
Sociala (EESSI) si introducerea unui mecanism de notificare
intre autoritati.

Una dintre cele mai discutate propuneri — introducerea unei
obligatii de notificare prealabila pentru detasare in scopuri
de securitate sociala — figureaza in textul provizoriu. Desi
aceasta masura ar facilita controalele si ar reduce abuzurile,
ea ridica semne de intrebare privind cresterea sarcinii
administrative pentru companii, intrand in tensiune cu
obiectivul european declarat de simplificare birocratica.

Ce urmeaza si de cand se vor aplica noile reguli. Acordul
politic nu este inca lege. Urmatorii pasi includ finalizarea
juridico lingvistica, adoptarea formala de catre Consiliu si
votul in plen al Parlamentului European, urmate de
publicarea in Jurnalul Oficial al UE.

Este probabil ca regulamentul revizuit sa includa o perioada de
tranzitie de 6 pana la 24 de luni de la intrarea in vigoare, pentru a
permite statelor membre si institutiilor de securitate sociala sa isi
adapteze cadrele legislative, sistemele IT si procedurile
administrative. In acest interval, regulile actuale vor continua sa se
aplice.

Statele non UE care aplica regulile prin acorduri speciale —
Norvegia, Islanda, Liechtenstein si Elvetia — vor decide separat
daca si cand vor adopta noile norme.

Ce ar trebui sa faca angajatorii si lucratorii mobili. Daca
revizuirea este aprobata, este rezonabil sa se estimeze ca noile
reguli vor deveni aplicabile la aproximativ doi ani dupa finalizarea
procesului legislativ. Acest timp de pregatire este esential.

Angaijatorii vor trebui sa fsi revizuiasca politicile de mobilitate,
detasare si munca la distanta, sa evalueze impactul asupra
costurilor si riscurilor de conformitate si sa isi adapteze
documentatia contractuala. Pentru organizatiile cu structuri
transfrontaliere complexe sau cu un numar mare de angajati mobili,
planificarea timpurie pe baza de scenarii va fi cruciala.

Reforma marcheaza un pas important spre o coordonare mai
echitabila si mai robusta a sistemelor de securitate sociala in UE,
dar aduce si provocari administrative reale, care vor necesita
atentie si adaptare din timp.
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De ce angajatorii numaipot amana
Integrarea Al in payroll-ul global

Pentru angajatorii cu forta de munca mobila, payroll-ul global a devenit
una dintre cele mai complexe si riscante functii operationale. Cresterea
muncii transfrontaliere, diversificarea tipurilor de mobilitate
(assignment-uri scurte, munca de oriunde, nomazii digitali) si
presiunea autoritatilor fiscale pentru date mai precise transforma
payroll-ul dintr-o functie administrativa intr-un pilon strategic. in acest

Madalina Racovitan
Partener, necesitate.
Head of People Services,

context, inteligenta artificiala (Al) nu mai este un experiment, ci o

KPMG in Roméania

Din perspectiva angajatorilor, principalele
probleme sunt recurente si costisitoare: date
fragmentate, procese manuale, inconsistente intre
payroll-ul din tara de origine si cel din tara gazda,
reconciliere intarziata si erori care se traduc in
frustrari pentru angajati si expunere fiscala pentru
companie.

Payroll-ul global: unde se blocheaza modelul
traditional. In multe organizatii, datele de payroll
pentru angajatii mobili sunt dispersate intre HR,
mobility, finance, furnizori externi si echipe locale,
fara un ,source of truth” clar - un set unic,
centralizat si validat de date, pe care toate
echipele (HR, payroll, mobility, finance) si toti
furnizorii il folosesc ca referinta oficiala, fara
versiuni paralele sau contradictii.

Rezultatul? Decizii intarziate, lipsa de vizibilitate asupra
costurilor reale si dificultati in demonstrarea conformarii
atunci cand autoritatile fiscale devin tot mai orientate spre
analiza de date.

De ce Al schimba regulile jocului pentru angajatori.
Pentru angajatori, valoarea Al in payroll nu consta doar in
automatizare, ci si in capacitatea de a conecta date, de a
anticipa riscuri si de a scala corect procesele intr-un mediu
global complex. Al si machine learning accelereaza masiv
volumul de date disponibile, dar si capacitatea de a le
transforma din informatii brute in active strategice. Din
perspectiva practica, Al permite trecerea de la un payroll
reactiv la unul predictiv si integrat. Angajatorii pot identifica
mai rapid discrepantele intre tratamentele fiscale, pot
preveni erorile de raportare si pot reduce dependenta de
interventii manuale costisitoare.
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Cinci zone-cheie in care Al aduce valoare directa
angajatorilor

Conform observatiilor expertilor KPMG asupra modului in
care organizatiile isi reproiecteaza procesele complete de
payroll folosind Al si automatizare, impactul Al in payroll-ul
mobilitatii globale se concentreaza pe cinci arii critice:

1. Integrarea datelor din surse multiple

Solutiile Al permit colectarea datelor indiferent de format sau

sistem, fara a forta echipele sau furnizorii sa adopte un
standard unic. Pentru angajatori, asta inseamna mai putine
blocaje operationale si o imagine unificata a compensatiilor
si costurilor.

2. Maparea automata a elementelor salariale si a
taxabilitatii

Una dintre cele mai mari provocari in mobilitate este

evaluarea corecta a taxabilitatii fiecarei componente

salariale in diferite jurisdictii. Al poate automatiza aceasta

mapare, reducand riscul de interpretare gresita a legislatiei

locale.

3. Calcul fiscal si instructiuni de payroll

Al poate genera automat instructiuni de payroll adaptate
fiecarei tari, inclusiv conversii valutare si coduri salariale
locale. Pentru angajatori, acest lucru reduce semnificativ
erorile si timpul de procesare.

4. Reconciliere continua, nu retrospectiva

Tn locul reconcilierilor anuale sau trimestriale, Al permite
reconciliere ,closed-loop” aproape in timp real. Aceasta
ofera angajatorilor capacitatea de a corecta problemele
inainte ca ele sa genereze penalitati sau nemultumiri ale
angaijatilor.

5. Dashboard-uri si raportare strategica

Payroll-ul nu mai inseamna doar ,plati corecte la timp”. Al
poate genera insight-uri privind costurile de mobilitate,
bugetele de assignment, expunerea fiscala si performanta
programelor globale.

Dincolo de eficienta: experienta angajatului mobil. Un beneficiu
adesea subestimat de angajatori este impactul Al asupra
experientei angajatilor. Al poate sustine canale rapide de informare
(ghiduri, video-uri explicative, raspunsuri automate legate de taxe si
payroll), reducand presiunea asupra echipelor interne si crescand
satisfactia angajatilor mobili. Pentru angajatori, acest lucru
conteaza: erorile de payroll raman una dintre principalele surse de
neincredere in programele de mobilitate si un factor de risc pentru
retentia talentelor internationale.

Riscuri si decizii strategice pentru angajatori. Adoptarea Al nu
este lipsita de provocari. Angajatorii trebuie sa acorde atentie
securitatii datelor sensibile, guvernantei si claritatii
responsabilitatilor intre echipe interne si furnizori. De asemenea,
nicio solutie Al nu este universal valabila. KPMG subliniaza
importanta unei implementari etapizate, cu ,quick wins”, adaptate
specificului fiecarei organizatii.

Payroll-ul ca avantaj competitiv. Pentru angajatori, concluzia este
clara: payroll-ul global alimentat de Al nu mai este doar un centru
de cost, ci un instrument de guvernanta, conformare si avantaj
competitiv.

Intr-un context in care autoritatile fiscale devin tot mai sofisticate,
iar angajatii tot mai mobili, capacitatea de a gestiona corect,
transparent si inteligent payroll-ul global va face diferenta intre
organizatiile reactive si cele cu adevarat pregatite pentru viitor.
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Structura si competente: cum
se creeazavaloareain organizati

Claudia Stan
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Tax GMS and Human Capital

Vasilica Solomon
Consultant Il,

Viitorul muncii este adesea discutat prin prisma
rolurilor: ce pozitii vor disparea, care sunt cele care
vor aparea si cum vor arata structurile
organizationale. Aceste intrebari raméan relevante si
ofera un cadru necesar pentru intelegerea modului in
care organizatiile evolueaza. in practica, insa,
transformarea se reflecta tot mai mult in modul in
care rolurile in discutie sunt utilizate si adaptate in
timp. In multe organizatii, structurile raman stabile si
continua sa ofere repere clare, in timp ce continutul
muncii evolueaza constant, pe masura ce cerintele
de business si modul de lucru se schimba. in acelasi
timp, echitatea, transparenta si consecventa capata
un rol tot mai important, inclusiv in contextul noilor
cerinte europene privind transparenta salariala. in
acest cadru, structurile organizationale raman
fundamentale, oferind baza pentru comparabilitate si
sustinand coerenta deciziilor privind rolurile si

Tax GMS and Human Capital

Cat de relevanta mai este, astazi, structura
organizationala si cat de mult reflecta ea munca reala
realizatd/efectuata zi de zi? in timp ce discutiile despre
viitorul muncii continua sa se concentreze pe roluri
care dispar sau apar, provocarea reala pentru
angajatori nu mai este doar ,,ce urmeaza”, ci mai ales
daca structurile existente mai tin pasul cu schimbarea.

remunerarea. Pe masura ce aceasta dinamica devine mai
vizibila, apare o intrebare fireasca pentru organizatii: cat de
bine reflecta structura modul in care munca este realizata si
cum poate raméane relevanta in timp?

Pentru a raspunde acestei intrebari, este util sa pornim de
la rolul pe care structurile organizationale il au in
functionarea organizatiilor.

Structura ca fundament al echitatii. Organizatiile au
evoluat, in timp, catre modele de structurare tot mai clare si
mai coerente, capabile sa sustina functionarea si
dezvoltarea organizationala. Procesele, rolurile si modelele
de cariera ofera un cadru stabil, construit in jurul
predictibilitatii si consecventei interne, elemente esentiale
pentru functionarea oricarei organizatii. Aceste structuri
reprezinta baza pe care este organizata si evaluata munca
si constituie un reper indispensabil pentru asigurarea




Trenduri
in HR

echitatii si transparentei. in contextul actual, in care, asa cum
spuneam, atentia asupra transparentei salariale este in
crestere, importanta unor astfel de cadre devine si mai
evidenta.

Comparabilitatea intre roluri si coerenta in luarea deciziilor
depind de existenta unei arhitecturi clare. in acest sens,
arhitecturile de roluri si sistemele de gradare au un rol central
in guvernanta organizationala, oferind baza pentru decizii
consistente si contribuind la construirea increderii interne. In
acelasi timp, modul in care munca este realizata in practica
evolueaza intr-un ritm diferit, influentat de schimbarile din
business si de noile moduri de lucru.

Pe masura ce noua dinamica devine mai vizibila, intelegerea
modului in care este generata valoarea in organizatie incepe
sa depaseasca limitele definitiilor formale ale rolurilor. In
acest context, atentia se extinde catre competentele care
sustin, in mod concret, activitatea de zi cu zi.

Modul in care munca evolueaza in practica. Valoarea
generata in organizatii capata o dinamica diferita. Contributia
este tot mai puternic legata de capacitatea de a raspunde
unor contexte variate si de a combina competente diferite in
functie de nevoile de business. Valoarea apare acolo unde
aceste competente pot fi aplicate, adaptate si integrate rapid
in activitatea curenta. Activitatea devine mai putin liniara si
mai putin legata de o structura fixa. Proiectele se dezvolta
transversal, responsabilitatile se intersecteaza, iar rezultatele
sunt influentate de modul in care angajatii colaboreaza si se
adapteaza n timp real. In acest context, diferentele de
performanta se explica prin modul in care competentele sunt
utilizate in practica si integrate in activitatea curenta. Aceasta
perspectiva aduce in prim-plan nevoia de a intelege munca
dincolo de rolurile formale, la nivelul contributiei concrete. Tn
aceste conditii, modul in care este evaluata performanta
incepe sa se transforme. Rezultatele sunt din ce in ce mai
influentate de capacitatea de adaptare, de modul in care
competentele sunt utilizate in contexte diferite si de
contributia in cadrul unor initiative care depasesc limitele unui
rol definit.

Ce spune agenda globala: competentele ca factor de
diferentiere. Schimbarea observata la nivelul organizatiilor se
regaseste si In dezbaterile recente despre competente. in cadrul
OECD Skills Summit 2026, accentul se deplaseaza de la modul in
care sunt definite rolurile catre capacitatea economiilor si a
organizatiilor de a dezvolta si mobiliza competentele pe tot
parcursul vietii profesionale. Competentele sunt abordate dintr-o
perspectiva mai larga, ca factor direct al performantei economice.
Politicile eficiente in domeniul competentelor sunt considerate un
instrument esential pentru sustinerea cresterii si a productivitatii.
Capacitatea de a valorifica aceste competente devine un element
central in competitivitatea organizatiilor si a economiilor.

Pe masura ce aceasta dinamica devine mai evidenta, apare un
decalaj intre cerintele de competente si modul in care acestea
sunt dezvoltate. Modelele traditionale nu mai tin pasul cu ritmul de
schimbare, iar organizatiile sunt nevoite sa isi regandeasca modul
in care dezvolta si utilizeaza competentele. In practica,
schimbarea scoate in evidenta o dimensiune mai putin vizibila: o
parte semnificativa a competentelor existente nu este utilizata la
intregul potential. Conceptul de ,hidden talent” (competente
nevalorificate - n.b) reflecta aceasta realitate si pune accent pe
identificarea si activarea competentelor deja disponibile in
organizatii. Accentul se muta catre utilizare. Valoarea este
generata de capacitatea de a aplica, combina si adapta
competentele in functie de context si de a le integra rapid in
activitatea curenta. In paralel, digitalizarea si integrarea
tehnologiilor, inclusiv a inteligentei artificiale, accelereaza aceasta
evolutie. Accesul la cunoastere devine mai facil, iar diferentele
dintre organizatii sunt influentate tot mai mult de modul in care
competentele sunt utilizate in practica si integrate in procesele de
business. Presiunea este amplificata si de dinamica demografica.
imbatranirea fortei de munca transforma dezvoltarea
competentelor intr-un proces continuu si muta atentia catre
valorificarea mai eficienta a talentului existent. Capacitatea de a
activa si utiliza competentele disponibile devine astfel esentiala
pentru mentinerea relevantei organizationale.

Relevanta in practica. Directiile conturate la nivel OECD si
reflectate in analizele globale indica o evolutie clara: organizatiile
isi dezvolta capacitatea de a integra structuri stabile cu o abordare
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dinamica a competentelor. Echitatea si transparenta capata
un rol tot mai important in modul de functionare al
organizatiilor. Arhitecturile de joburi si sistemele de gradare
asigura consistenta si comparabilitate in luarea deciziilor si
ofera un fundament solid intr-un mediu aflat in schimbare.

Viitorul muncii este determinat de capacitatea organizatiilor
de a combina stabilitatea cu adaptabilitatea. Structura ofera
cadrul necesar pentru claritate si coerenta, iar competentele
sustin dinamica si capacitatea de reactie. Relevanta, in acest
context, este definitd de modul in care aceste doua
dimensiuni sunt integrate. Organizatiile care reusesc sa le
alinieze dezvolta agilitatea necesara pentru a evolua si a
performa intr-un mediu dinamic si competitiv. In final,
diferenta este data de modul in care structura si
competentele functioneaza impreuna.
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Transparenta salariala: de Ia principil
laimplementare - clarificari din
draftul legisiativ din Polonia

Pe masura ce termenul de transpunere a Directivei UE privind transparenta salariala se apropie, discutia
devine din ce in ce mai practica. in Romania exista deja un draft de lege, insd modul concret de aplicare
ramane, in multe privinte, deschis, in asteptarea unor clarificari suplimentare. Situatia nu este diferita nici
la nivel european, unde majoritatea statelor membre se afla inca in proces de clarificare a modului de

aplicare.

in acest context, atentia se muta firesc din zona de
principii catre zona operationala. in mod natural,
organizatiile incep sa isi puna intrebari nu despre ,daca”
sau ,cand”, ci despre ,cum”: cum va functiona concret
transparenta salariala in practica, de la definirea
elementelor de remuneratie incluse in analiza, la modul
in care sunt realizate analizele salariale, ajustarile
necesare pentru diferente de timp de lucru sau
componente variabile, si pana la capacitatea de a
interpreta si sustine in mod consecvent rezultatele
obtinute.

in absenta unor clarificari finale la nivel local, un punct de
referinta util il ofera modul in care alte state membre
incep sa detalieze aceste aspecte la nivel operational. In
acest sens, cel de al doilea draft legislativ publicat recent
in Polonia ofera o perspectiva mai detaliata asupra
modului in care aceste intrebari sunt transpuse in reguli
concrete de aplicare. Fara a anticipa forma finala a
cadrului din Roménia, acest tip de abordare evidentiaza
in mod clar ca provocarile reale apar in zona de detaliu,

respectiv in modul in care sunt definite elementele de
remuneratie, in modul in care este aplicat in practica
principiul muncii de valoare egala si in mecanismele
prin care diferentele sunt calculate si evaluate.

Redam mai jos cateva dintre elementele care ilustreaza
aceste directii din draftul publicat de Polonia:

¢+ Diferenta de remunerare este evaluata in valoare
absoluta, indiferent de directie: pragul de 5% se
aplica atat atunci cand femeile castiga mai putin, cat
si atunci cand castiga mai mult decét barbatii. Daca
o diferenta de cel putin 5% este identificata la nivelul
unei categorii de angajati si nu poate fi justificata prin
criterii obiective si neutre, angajatorul trebuie sa ia
masuri corective intr-un termen stabilit. in acelasi
timp, mecanismele de analiza nu se limiteaza la
acest prag, intrucat diferentele sub 5% pot face
obiectul unor solicitari de explicatii si pot necesita
interventii daca nu sunt justificate.
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* Nivelul remuneratiei este calculat pe baza
remuneratiei efectiv platite: draftul stabileste ca
nivelul remuneratiei se determina pornind de la sumele
efectiv primite de angajat in perioada analizata, fara a fi
necesara anualizarea acestora la un an complet.
Aceasta abordare reflecta mai direct situatiile reale de
plata din cadrul organizatiei.

¢ Nivelul orar al remuneratiei este calculat prin
raportare la timpul de lucru contractual: introducand
o0 baza standardizata care permite realizarea unor
comparatii consecvente intre angajati.

¢+ Elementele excluse din calculul remuneratiei: sunt
eliminate din analiza beneficiile acordate tuturor
angajatilor sau puse la dispozitia acestora fara conditii,
precum si platile la incetarea contractului. Aceasta
delimitare are rolul de a elimina din calcul
componentele care nu reflecta diferente reale intre
angajati.

* Lucratorii temporari sunt inclusi in analiza — acestia
sunt considerati in analiza organizatiei in care isi
desfasoara activitatea, desi sunt angajati ai agentiei de
munca temporara. Organizatia in care isi desfasoara
activitatea devine responsabila pentru integrarea
datelor necesare si pentru respectarea obligatiilor de
transparenta salariala.

Privite in ansamblu, aceste elemente nu schimba
principiile transparentei salariale, ci confirma faptul ca
aplicarea acestora este, in esenta, una operationala.
Dincolo de obligatiile de raportare, este clar ca analiza
diferentelor salariale se bazeaza pe existenta unor
fundamente solide: criterii obiective de evaluare a muncii,
o structura coerenta a remunerarii si un cadru consistent
de comparabilitate intre angajati. In acest sens, arhitectura
posturilor si a sistemului de remunerare raméane esentiala.

Evaluarea posturilor, clasificarea acestora, stabilirea unor
intervale salariale si aplicarea consecventa a criteriilor de
remunerare sunt conditii necesare pentru realizarea unor
comparatii relevante si pentru sustinerea diferentelor
identificate. Tn acest context, diferentele nu pot fi analizate
izolat, ci doar in relatie cu sistemul care le genereaza.
Fara o arhitectura salariala clar definita si fara criterii
aplicate consecvent, atat calculul, cat si justificarea
acestora devin dificil de sustinut.

Contactati-ne pentru detalii suplimentare

KPMG are o echipa dedicata — cu expertiza in HR,
Compensatii si Beneficii, Salarizare si Dreptul Muncii —
pregétita sa va insoteasca in procesul de pregatire 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.
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Reorganizarea unor institutii publice din domeniul
relatiilor de munca si protectiei sociale:
delainstitutii separate la structuriintegrate

loana Barbu Maria Cioflan
Managing Associate, Senior Associate,
KPMG Legal - KPMG Legal -
Toncescu si Asociatii Toncescu si Asociatii

Potrivit expunerii de motive, reorganizarea porneste de
la constatarea existentei unui sistem institutional
fragmentat, in care mai multe institutii publice aflate
sub sau in coordonarea Ministerului Muncii exercita
atributii complementare, precum:

¢ Inspectia Muncii, care asigura exercitarea
controlului in domeniile relatiilor de munca,
securitatii si sanatatii in munca, precum si al
supravegherii pietei;

¢+ Agentia Nationala pentru Plati si Inspectie

Sociala (ANPIS), care gestioneaza acordarea
beneficiilor de asistenta sociala si desfasoara

activitati de inspectie sociala;

Un proiect de lege aflat in procedura de transparenta
decizionala contureaza posibilitatea unei reconfigurari
institutionale semnificative in domeniul muncii, protectiei
sociale, pensiilor si ocuparii fortei de munca. Initiativa
legislativa are in vedere simplificarea si optimizarea
structurii administrative a Ministerului Muncii, Familiei,
Tineretului si Solidaritatii Sociale (Ministerul Muncii), prin
comasarea mai multor institutii publice aflate in subordinea
sau sub autoritatea sa.

¢+ Casa Nationala de Pensii Publice (CNPP), care
administreaza sistemul public de pensii si sistemul de
asigurare pentru accidente de munca si boli
profesionale;

* Agentia Nationala pentru Ocuparea Fortei de
Munca (ANOFM), care aplica politicile si strategiile
privind ocuparea fortei de munca si formarea
profesionala a persoanelor aflate in cautarea unui loc
de munca, elaborate de Ministerul Muncii.

Proiectul de lege vizeaza comasarea celor patru institutii
— Inspectia Muncii, ANPIS, CNPP si ANOFM —in

vederea asigurarii unei coordonari mai eficiente si a unei
mai bune organizari a activitatii acestora, prin infiintarea
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a doua institutii centrale, cu personalitate juridica, aflate
in subordinea Ministerului Muncii. Dintre acestea, una va
avea atributii de control, respectiv Autoritatea Nationala
pentru Inspectie si Control in Domeniul Muncii si
Securitatii Sociale (ANICDMSS), iar cealalta va avea
atributii de administrare si gestionare a platilor, respectiv
Casa Nationala de Pensii Publice, Ocupare si Plati
(CNPPOP). Initiativa legislativa reflecta astfel o separare
clara intre functia de ,control” si cea de ,plata”, prin
repartizarea acestora intre doua institutii distincte, cu roluri
si responsabilitati bine delimitate.

Autoritatea Nationala pentru Inspectie si Control in
Domeniul Muncii si Securitatii Sociale (ANICDMSS).
Una dintre cele mai importante modificari o constituie
crearea Autoritatii Nationale pentru Inspectie si
Control in Domeniul Muncii si Securitatii Sociale, care
va reuni, intr-o singura autoritate, atributiile de control
preluate de la Inspectia Muncii, ANPIS si ANOFM,
precum:

¢+ relatiile de munca, securitatea si sanatatea in munca,
precum si supravegherea pietei muncii (atributii
preluate de la Inspectia Muncii);

¢ beneficiile de asistenta sociala, serviciile sociale,
incadrarea in grad si tip de handicap, precum si
asigurarea accesului la mediul fizic, informational si
comunicational al persoanelor cu dizabilitati (atributii
aferente inspectiei sociale din cadrul ANPIS);

* ocuparea fortei de munca si formarea profesionala a
adultilor (atributii preluate de la ANOFM).

La nivel local, reformarea se concretizeaza prin
transformarea si comasarea structurilor existente in
Directii judetene si a municipiului Bucuresti pentru
Inspectie si Control in Domeniul Muncii si Securitatii
Sociale, organizate ca servicii publice deconcentrate, cu
personalitate juridica. Acestea vor prelua atributiile si
structurile inspectoratelor teritoriale de munca, ale
agentiilor judetene pentru plati si inspectie sociala (in ceea
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ce priveste inspectia sociald) si ale agentiilor judetene pentru
ocuparea fortei de munca (in ceea ce priveste componenta de
control). Tot ANICDMSS va prelua si Centrul de Pregatire si
Perfectionare Profesionala al Inspectiei Muncii.

Un element esential, cu posibil impact asupra angajatorilor,
este regimul competentelor inspectorilor. Inspectorii de
munca si inspectorii sociali din cadrul noilor directii judetene
vor putea exercita atributii de autoritate de stat pe intreg
teritoriul tarii, fara a fi limitati strict de locul obisnuit de munca.
Acestia vor beneficia de competente extinse de acces,
verificare si sanctionare, inclusiv posibilitatea de a suspenda
sau retrage autorizatia de functionare, de a interzice,
restrictiona, retrage sau rechema produse de pe piata, de a
sista activitatea sau a opri din functiune echipamente de
munca in caz de pericol iminent de accidentare sau
imbolnavire profesionala, precum si de a sesiza organele de
urmarire penala, dupa caz.

Casa Nationala de Pensii Publice, Ocupare si Plati
(CNPPOP). A doua institutie care ar urma sa fie infiintata —
Casa Nationala de Pensii Publice, Ocupare si Plati, organ
de specialitate al administratiei publice centrale — va reuni,
printre altele, sub un management unitar, administrarea
sistemului public de pensii, a sistemului de asigurare pentru
accidente de munca si boli profesionale, a sistemului unitar de
plata a beneficiilor si prestatiilor de asistenta sociala, precum si
plata creantelor salariale, alaturi de atributiile din domeniul
somajului, al ocuparii fortei de munca si al formarii profesionale
a adultilor. Concret, noua institutie va prelua si integra CNPP,
ANOFM, cu exceptia atributiilor si structurii Serviciului Control
si Recuperare Debite, precum si ANPIS, cu exceptia atributiilor
si structurilor de inspectie sociala.

La nivel local, in subordinea CNPPOP vor fi infiintate, in
fiecare judet si in municipiul Bucuresti, case judetene de
pensii, ocupare si plati, organizate ca servicii publice
deconcentrate, cu personalitate juridica. Acestea vor prelua,
intr o formula integrata, atributiile si structurile de plata de la
agentiile judetene pentru plati si inspectie sociala, cu exceptia
activitatilor de inspectie sociala, care vor intra in aria de
competenta a ANICDMSS, precum si atributiile si structurile




aferente ocuparii fortei de munca de la agentiile judetene
pentru ocuparea fortei de munca, cu exceptia celor
responsabile de controlul sistemului asigurarilor pentru
somaj si al masurilor de stimulare a ocuparii fortei de
munca. Totodata, vor prelua de la casele judetene de
pensii atributiile si structurile privind administrarea si plata
pensiilor, precum si a celorlalte prestatii de asigurari
sociale.

Astfel, casele judetene de pensii, ocupare si plati vor
deveni punctul unic la nivel local pentru administrarea si
plata pensiilor, indemnizatiilor de somaj, beneficiilor de
asistenta sociala si a celorlalte prestatii gestionate de
CNPPORP, in timp ce functiile de control vor fi exercitate
separat de catre ANICDMSS.

Ce se intampla cu personalul? Un element de interes
major il reprezinta regimul juridic al personalului din
institutiile supuse reorganizarii. Proiectul de lege prevede
ca personalul va fi preluat in noile institutii — ANICDMSS si
CNPPOP - cu mentinerea functiilor, atributiilor si a
drepturilor salariale existente la momentul
transferului. Aceasta protectie este insa aplicabila pana
la incadrarea efectiva in noile structuri organizatorice,
legiuitorul accentuand ideea de continuitate si stabilitate
juridica pe durata perioadei de tranzitie.

Pe de alta parte, in comunicatul de presa, Ministrul Muncii
a precizat ca procesul de reorganizare va fi implementat
cu prudenta, scopul declarat fiind eficientizarea
institutiilor, si nu reducerea personalului. Totusi, este
avuta in vedere o diminuare la nivelul functiilor de
conducere, ca efect al comasarii si al simplificarii
structurilor administrative, unde riscul de neincadrare pe
pozitii similare este mai ridicat decat in cazul functiilor de
executie, fara a insa influenta dimensiunea totala a
personalului.
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Din perspectiva angajatorilor si a mediului de afaceri,
initiativa legislativa prezinta o importanta deosebita. Desi
expunerea de motive indica faptul ca reorganizarea nu ar avea
un impact asupra mediului de afaceri, noua structura
institutionala va presupune, in practica, pentru angajatori,
interactiunea cu un singur organism de control — ANICDMSS,
insa cu competente mult mai extinse. Aceasta concentrare a
atributiilor poate conduce la controale mai complexe, in cadrul
carora vor fi verificate simultan mai multe aspecte ce tin de
relatile de munca, securitatea si sanatatea in munca, utilizarea
beneficiilor si facilitatilor sociale, implementarea masurilor
active de ocupare a fortei de munca, precum si alte obligatii
legale. in mod concret, reorganizarea va putea genera un
risc mai ridicat de aplicare a sanctiunilor cumulative in
urma unui singur control integrat.

Important! Proiectul de lege se afla in faza de initiativa
legislativa, fiind in dezbatere publica pe site-ul Ministerului
Muncii din data de 17 aprilie 2026 si nu produce efecte juridice
in acest moment. Pentru a deveni aplicabil, acesta trebuie sa
fie adoptat de Guvern, supus dezbaterii si votului in Parlament,
iar ulterior promulgat de Presedinte si publicat in Monitorul
Oficial al Romaniei, Partea |I.
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in Monitorul Oficial nr. 319 din 22 aprilie 2026
a fost publicat Ordinul nr. 507 al presedintelui
Agentiei Nationale de Administrare Fiscala
pentru modificarea Ordinului nr. 3.780/2017
pentru aprobarea modelului si continutului
unor formulare utilizate in administrarea
impozitului pe venit.

in Monitorul Oficial nr. 250 din 31 martie
2026 a fost publicat Ordinul nr. 381 pentru
aprobarea modelului, continutului si
modalitatii de gestionare a formularului
»Figsa de ocupare a capacitatii de cazare”,

care se depune, printre altele, si de persoanele fizice care
desfasoara activitati de cazare, inclusiv prin inchirierea pe
termen scurt a camerelor situate in locuinte proprietate
personala. Actul este relevant din perspectiva conformarii,
intrucat permite autoritatilor monitorizarea gradului de ocupare
si poate fi utilizat pentru corelari cu veniturile declarate fiscal,
in vederea evaluarii caracterului economic si a continuitatii
activitatii de inchiriere, fara a institui obligatii fiscale directe.

Actul normativ actualizeaza formularul 224 (,Declaratie privind
veniturile sub forma de salarii si asimilate salariilor din
strainatate”), in vederea reflectarii noilor reguli de calcul al
impozitului pe venit, respectiv includerea unor deduceri
suplimentare din venitul salarial (de exemplu contributii la pensii
si anumite investitii), noul formular urméand a se utiliza incepand
cu veniturile aferente lunii martie 2026.

in Monitorul Oficial nr. 258 din 1 aprilie in Monitorul Oficial nr. 329 din 24 aprilie 2026
2026 a fost publicat Ordinul nr. 369/2.624 al a fost publicat Ordinul nr. 508 al pregedintelui
Agentiei Nationale de Administrare Fiscala,
privind procedura de inregistrare a sediilor
secundare ca platitoare de salarii si venituri
asimilate salariilor.

ministrului finantelor si al ministrului

culturii privind stabilirea valorii sumei
indexate care se acorda sub forma de
tichete culturale pentru semestrul | al

anului 2026.
Printre alte modificari, actul normativ stabileste reguli privind
Prin acest ordin, valoarea maxima a tichetelor culturale a fost inregistrarea si declararea impozitului pe salarii la nivelul
stabilita la 250 lei/luna, respectiv 490 lei/eveniment, aceste sediilor secundare, inclusiv introducerea conceptului de ,sediu
plafoane fiind aplicabile si pentru lunile august si septembrie secundar desemnat” in cazul existentei mai multor puncte de
2026. lucru in aceeasi unitate administrativ-teritoriala.
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in Monitorul Oficial nr. 335 din 27 aprilie
2026 a fost publicata Ordonanta de urgenta
nr. 32 privind accesul strainilor pe piata
muncii din Romania, precum si pentru
modificarea si completarea unor acte
normative.

Actul normativ reformeaza cadrul legal privind incadrarea in
munca a cetatenilor straini, prin digitalizarea procedurilor,
stabilirea unei liste a ocupatiilor deficitare si simplificarea
procesului de autorizare a angajatorilor, in scopul facilitarii
accesului la forta de munca si reducerii termenelor
administrative. Mai multe detalii puteti regasi aici.

Proiecte legislativen

transparenta decizionala

in 27 aprilie 2026 a fost publicat in transparenta decizionald un
proiect de ordin ANAF care vizeaza extinderea
competentelor Directiei Generale Antifrauda Fiscala, in
sensul posibilitatii de emitere directa a deciziilor de
impunere pentru veniturile persoanelor fizice a caror sursa
nu poate fi identificata.
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Sunt Associate Manager in cadrul echipei de Global
Mobility Services si am peste 5 ani de experienta in
proiecte privind fiscalitatea persoanelor fizice si
mobilitatea internationala. in prezent, coordonez
proiecte complexe, in care rolul meu combina lucrul
cu echipa si organizarea unui proces de livrare clar,
bine structurat si orientat spre calitate.

imi place s& abordez lucrurile pragmatic si cu focus
pe rezultate, punand accent pe comunicare clara si
pe eficienta. Sunt destul de implicat direct in
livrabile, mai ales in etapele de revizuire si aliniere,
pentru ca mi se pare important ca lucrurile sa fie
bine intelese si coerente de la inceput, astfel incat
s& evitam revizuirile suplimentare pe parcurs. in
proiectele mai complicate, incerc sa simplific cat mai
mult modul in care organizam informatia si
comunicam cu clientul, pentru ca echipa sa poata
lucra mai usor si mai predictibil.
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in ultima perioadd m-am concentrat mult pe zona de
digitalizare. Am lucrat la dezvoltarea unor solutii bazate pe
Al care sa ajute echipa in activitatea de zi cu zi si sa faca
procesele mai eficiente. Am avut, de asemenea, si ocazia
sa vorbesc despre aceste initiative in sesiuni interne, dar
si in mediul academic sau in cadrul unor prezentari
dedicate.

Cred foarte mult in lucrul in echipa si ma consider norocos
sa fac parte dintr-un grup de oameni foarte buni, de la care
invat constant si alaturi de care pot sa evoluez.

Mi-ar placea sa discutam si despre ce solutii, bazate pe
Inteligenta Artificiala folositi deja in randul organizatiilor
dumneavoastra.
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