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Opinie fiscală 4
Investițiile în ETF-uri ies din zona teoretică și intră în 
payroll. Ce trebuie să știe angajatorii

Numărul de joburi disponibile a scăzut semnificativ în 2026, în timp ce numărul de aplicații a crescut, ceea ce a amplificat 
competiția pentru fiecare rol disponibil. În paralel, doar aproximativ trei din zece companii mai au planuri de angajare în acest an, 
indicând o prudență accentuată a mediului de business. Această tendință se înscrie într-un context global în care economia 
continuă să crească, dar crearea de joburi rămâne modestă, fenomen descris drept „hiring recession”.

Unul dintre cele mai interesante paradoxuri ale momentului este faptul că, deși devine mai dificil să obții un job, companiile 
continuă să se confrunte cu lipsa talentelor. Aproximativ jumătate dintre angajatori declară că nu găsesc candidați cu 
competențele necesare, mai ales în domenii tehnice, ceea ce transformă recalificarea într-o prioritate strategică atât pentru 
organizații, cât și pentru profesioniști. 

Inteligența artificială este, fără îndoială, principalul motiv al acestei transformări. Companiile o utilizează pentru a crește eficiența, 
dar și pentru a regândi structurile organizaționale. În România, peste o treime dintre angajatori își extind utilizarea AI, iar la nivel 
global, restructurările sunt tot mai des motivate tocmai de investiții în tehnologie, nu de dificultăți financiare. Cu toate acestea, nu 
asistăm la o dispariție masivă a locurilor de muncă, ci la o transformare a lor: sarcinile repetitive sunt automatizate, rolurile 
entry-level se reduc, iar cererea pentru competențe avansate crește rapid. Dar, ca orice transformare, implică mai multe aspecte. 
Iar realitatea pieței românești complică și mai mult discuția despre începutul de carieră. În teorie, soluția pare simplă: dacă rolurile 
entry-level scad, atunci tinerii ar trebui să acumuleze experiență încă din timpul studiilor. În practică, însă, această recomandare 
se lovește de limite foarte concrete.

Internshipurile și rolurile part-time există, dar adesea nu funcționează ca spații de învățare progresivă. În loc să fie concepute ca 
etape de formare, multe dintre ele implică volume de muncă similare cu un rol full-time, fără structură clară de dezvoltare și fără 
protecție reală pentru echilibrul personal. Pentru un student, asta înseamnă nu atât „experiență”, cât supraîncărcare.

Freelancingul este frecvent invocat ca alternativă, însă și aici realitatea este mai puțin accesibilă decât pare. Pentru un tânăr fără 
portofoliu și fără rețea profesională, accesul la proiecte relevante ține mai degrabă de context și de oportunități punctuale decât 
de un sistem predictibil. Cu alte cuvinte, nu este o soluție scalabilă pentru majoritatea.

În acest context, discursul despre „adaptare timpurie” riscă să devină, în lipsa unor mecanisme de sprijin, o formă de transfer al 
responsabilității exclusiv către individ. Piața cere candidați pregătiți din prima zi, dar nu oferă întotdeauna infrastructura necesară 
pentru a-i forma în mod sustenabil.

Efectele sunt vizibile. Tinerii care reușesc să intre devreme în piață acumulează un avantaj real, însă adesea cu costuri personale 
ridicate. Cei care nu au acces la aceste oportunități rămân în urmă, nu neapărat din lipsă de potențial, ci din lipsă de context. 

Aceasta este, poate, una dintre cele mai sensibile probleme ale pieței muncii din 2026: nu faptul că intrarea în carieră devine mai 
dificilă, ci faptul că devine mai inegală și mai puțin protejată.

În lipsa unei schimbări reale — din partea universităților, care să integreze practica, și din partea angajatorilor, care să 
regândească rolurile de început — există riscul ca „adaptabilitatea” să devină, de fapt, un eufemism pentru rezistență la 
suprasolicitare.

Pentru angajați, această perioadă aduce o combinație de autonomie și presiune. Deși aceștia continuă să influențeze regulile 
pieței, volumul de muncă și nivelul de stres cresc, iar unii aleg să-și completeze veniturile cu activități suplimentare. Flexibilitatea 
rămâne însă esențială. Majoritatea profesioniștilor preferă modelul hibrid, iar o parte semnificativă ar lua în calcul schimbarea 
jobului dacă ar fi obligați să revină complet la birou. În plus, datele arată că modelul hibrid oferă un echilibru mai bun între 
productivitate și sănătate mentală decât alternativele extreme. 

În ansamblu, piața muncii din primăvara lui 2026 reflectă o maturizare accelerată. Creșterea economică nu mai este în mod 
automat corelată cu creșterea numărului de joburi, tehnologia redefinește rolurile și competențele. Pentru profesioniști, 
adaptabilitatea devine esențială. Pentru angajatori, provocarea este de a crea valoare cu echipe mai compacte, dar mai bine 
pregătite. În acest context, avantajul competitiv va aparține, desigur, celor care reușesc să rămână relevanți.

În acest context de transformare accelerată a pieței muncii și de presiune crescută asupra modului în care sunt construite 
veniturile și carierele, vă propunem să trecem la subiectele lunii mai — exemple concrete ale modului în care aceste schimbări 
încep să se traducă în practică.

Vă invităm să citiți despre cum investițiile în ETF-uri ies din zona teoretică și intră în payroll. La doar două luni de la intrarea în 
vigoare a ordonanței privind relansarea economiei — care introduce deduceri pentru investițiile persoanelor fizice — se 
conturează deja o tendință interesantă. Tot mai mulți investitori individuali se orientează către ETF-uri, fonduri tranzacționate la 
bursă care oferă, printr-o singură achiziție, acces la un portofoliu diversificat (de exemplu, mai multe acțiuni sau piețe). Pe fondul 
acestei popularizări, noua facilitate fiscală începe să fie utilizată în practică. Chiar dacă avantajul financiar individual rămâne 
limitat, impactul devine relevant din perspectiva calculului salarial și necesită o înțelegere corectă și o comunicare clară către 
angajați. Detalii, în articolul dedicat.

Avem, totodată, informații relevante și din zona securității sociale. După aproape zece ani de negocieri, Parlamentul European și 
Consiliul UE au ajuns, în aprilie, la un acord politic provizoriu privind revizuirea regulilor de coordonare a sistemelor de securitate 
socială. Reforma vizează direct persoanele care lucrează sau se deplasează în interiorul Uniunii și reprezintă una dintre cele mai 
ample actualizări ale cadrului legislativ din ultimul deceniu. Mai multe, în articolul nostru.

Pentru angajatorii cu forță de muncă mobilă, aceste schimbări se suprapun peste o realitate operațională tot mai complexă. 
Payroll-ul global a devenit una dintre cele mai sensibile și riscante funcții, pe fondul creșterii muncii transfrontaliere, al 
diversificării formelor de mobilitate (assignment-uri scurte, munca de oriunde, nomazii digitali) și al presiunii autorităților fiscale 
pentru raportări mai detaliate. În acest context, inteligența artificială nu mai este o opțiune exploratorie, ci o necesitate. De ce 
modelul tradițional începe să cedeze și unde apar blocajele — în materialul dedicat.

În același timp, dacă tehnologia și reglementarea redesenează cadrul, întrebarea esențială rămâne cum este creată valoarea în 
organizații. Cât de relevantă mai este structura organizațională formală și cât de fidel reflectă munca reală? În timp ce discuțiile 
despre viitorul muncii se concentrează pe roluri emergente sau în declin, provocarea pentru angajatori este tot mai mult despre 
alinierea structurilor existente la realitatea operațională.

De la principii la implementare, și subiectul transparenței salariale intră într-o fază mai concretă. Pe măsură ce termenul de 
transpunere a Directivei UE se apropie, discuția devine din ce în ce mai aplicată. În România există deja un draft legislativ, însă 
multe aspecte practice rămân neclarificate — o situație similară cu cea din majoritatea statelor membre. Detalii, în materialul din 
Buletin.

Nu în ultimul rând, veți găsi și o analiză a reorganizării unor instituții publice din domeniul relațiilor de muncă și protecției sociale 
— de la structuri fragmentate la modele integrate, în articolul realizat de colegii de la KPMG Legal, o trecere în revistă a 
principalelor modificări legislative ale lunii aprilie și vă veți întâlni cu consultantul lunii, Vlad Roman. 

Până ne vom reîntâlni, rămâneți aproape, 
Mădălina

Cuprins

Mădălina Racoviţan
Partener,

Consultanță Fiscală, 
Head of People Services

Email: mracovitan@kpmg.com
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Investițiile în ETF-uri ies din zona
teoretică și intră în payroll.
Ce trebuie să știe angajatorii

La doar doua luni de la intrarea în vigoare a ordonanței privind relansarea 
economiei, ce introducea deduceri pentru investițiile persoanelor fizice, se 
conturează deja o tendință interesantă. Un număr tot mai mare de persoane fizice 
investesc în ETF-uri — fonduri tranzacționate la bursă care permit, printr-o 
singură achiziție, acces la un „coș” diversificat de investiții (de exemplu, mai 
multe acțiuni sau piețe). Pe fondul acestei popularizări, noua „facilitate fiscală” 
asociată acestor plasamente începe să fie utilizată în practică. Chiar dacă 
avantajul financiar individual este limitat, măsura devine relevantă din perspectiva 
calculului salarial și trebuie înțeleasă corect și explicată clar salariaților.

Condiții pentru aplicarea deducerii. Accesul la 
deducerea din venitul impozabil este condiționat de 
îndeplinirea cumulativă a unor criterii clare, care 
trebuie avute în vedere de specialiștii de resurse 
umane atunci când construiesc procedurile interne.

• În mod evident, pentru această discuție care 
privește relația angajator–salariați, persoana fizică 
trebuie să fie salariat, deci să obțină venituri din 
salarii.

• De asemenea, deducerea se va acorda doar 
salariaților care declară funcția de bază la 
societate.

OUG nr. 8/2026 a introdus, începând cu 1 martie 
2026, o facilitate fiscală dedicată salariaților care 
investesc pe piețele de capital reglementate. În 
esență, salariații pot deduce din venitul impozabil 
sumele suportate pentru dobândirea de acțiuni, 
obligațiuni și/sau titluri de participare emise de 
organisme de plasament colectiv în valori mobiliare 
tranzacționabile (Exchange Traded Funds – ETF), cu 
condiția ca investițiile să fie realizate prin intermediul 
entităților prevăzute la art. 96¹ alin. (1) din Codul fiscal 
(de exemplu, brokeri autorizați). Această modificare 
se aliniază tendinței mai largi de stimulare a 
investițiilor realizate de persoane fizice și de 
direcționare a economisirii către piața de capital.
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• Codul fiscal prevede și obligația salariatului de a prezenta 
angajatorului un document justificativ emis de entitatea prin 
intermediul căreia se realizează achiziția. Acest document 
trebuie să cuprindă cel puțin următoarele elemente:

◦ datele de identificare ale persoanei;

◦ data decontării tranzacției;

◦ tipul și valoarea instrumentelor financiare dobândite 
(acțiuni, obligațiuni și/sau titluri de participare ETF);

◦ confirmarea explicită a calității de entitate autorizată a 
emitentului.

◦ Foarte important de reținut: data decontării tranzacției 
trebuie să nu fie anterioară datei de 1 martie 2026.

Neîndeplinirea oricăreia dintre aceste condiții împiedică 
aplicarea deducerii în calculul salariului net.

Cum se aplică deducerea. Din punct de vedere tehnic, 
deducerea se aplică la nivelul bazei de calcul a impozitului pe 
veniturile din salarii, și nu direct din valoarea impozitului 
datorat. Salariații pot deduce din venitul impozabil sumele 
investite lunar în instrumente financiare eligibile, în limita unui 
plafon anual de 400 EUR. Este esențial să facem următoarea 
distincție: nu este vorba de 400 EUR în plus la salariul net, ci 
de reducerea bazei impozabile cu echivalentul a maximum 400 
EUR/an, ceea ce se traduce, la o cotă de impozitare de 10%, 
într-un avantaj maxim de aproximativ 40 EUR/an. Cu alte 
cuvinte, vorbim despre o facilitate fiscală modestă ca impact 
individual, dar cu potențial educativ și de stimulare a investițiilor 
recurente.

Momentul relevant din perspectiva calculului salarial este data 
decontării tranzacției, așa cum este ea menționată în 
documentul justificativ. În luna în care se decontează tranzacția, 
sumele efectiv utilizate pentru achiziția instrumentelor 
financiare se scad din baza impozabilă a salariatului, în limita 
plafonului anual de 400 EUR (echivalent lei). De reținut că din 
sumele eligibile sunt excluse comisioanele, taxele de brokeraj 
și orice alte costuri accesorii; doar contravaloarea efectivă a 
instrumentelor financiare este luată în calcul.

Mai mult, trebuie să ținem cont și de cursul valutar folosit 
pentru a valida încadrarea deducerii în plafonul de 400 
EUR/an. Codul fiscal precizează că plafonul de 400 EUR/an 
se exprimă în lei la cursul de schimb leu/euro comunicat de 
Banca Națională a României, valabil în ultima zi a lunii pentru 
care se plătesc drepturile salariale. Conversia se realizează 
lunar, în momentul calculului de salarii, pentru a verifica dacă 
suma cumulată dedusă de la începutul anului se încadrează 
în plafon sau îl depășește. Din perspectivă operațională, 
aceasta presupune o monitorizare continuă a sumelor 
deduse pentru fiecare salariat.

Situații specifice. În practică, situațiile pot varia. De 
exemplu, dacă un salariat prezintă în luna mai 2026 un 
document justificativ pentru o achiziție de 3.000 RON, iar 
echivalentul în lei al plafonului de 400 EUR la cursul BNR 
relevant este mai mic sau egal cu această sumă, plafonul 
anual este epuizat încă din prima lună de aplicare. Pentru 
restul anului, salariatul nu va mai putea beneficia de deduceri 
pentru alte investiții, chiar dacă acestea îndeplinesc criteriile 
de eligibilitate.

În scenariul opus, în care salariatul investește recurent sume 
mai mici (de exemplu, 200 RON pe lună), angajatorul va 
calcula lunar cumulul deducerilor, până la atingerea 
plafonului de 400 EUR (echivalent lei). Din acel moment, 
investițiile ulterioare nu vor mai genera deduceri în anul 
respectiv.

O atenție specială trebuie acordată salariaților angajați în 
cursul anului fiscal, întrucât, din această perspectivă, Codul 
fiscal impune angajatorului o obligație specifică: angajatorul 
trebuie să solicite documente de la noul angajat, emise de 
angajatorul anterior, din care să rezulte nivelul deducerilor 
deja acordate în același scop până la data încetării raportului 
de muncă. Această verificare este esențială, întrucât plafonul 
de 400 EUR este personal și anual, iar facilitatea se acordă 
prin intermediul angajatorilor succesivi.

Având în vedere cele menționate anterior, din perspectiva 
procedurilor interne, se poate avea în vedere introducerea în 
declarația de la angajare a unei confirmări privind achiziția de 
ETF-uri. În acest mod, în situația în care salariatul investește 
pe piața de capital, puteți solicita încă de la momentul 

05

Opinie
fiscală

Trenduri
în HR

Global
Mobility

Sumar
Legislativ

Dreptul
muncii

Pastila de
Transparență

salarială

Meet the
Consultant



angajării documentele relevante de la fostul angajator, evitând 
astfel situațiile în care noul angajat prezintă documentul 
justificativ pentru deducerea aferentă achiziției de ETF-uri în 
prima lună de angajare, însă aplicarea deducerii în calculul de 
salarii este întârziată din cauza lipsei documentelor de la 
angajatorul anterior, care să ateste valoarea deducerii deja 
acordate în cursul anului fiscal.

Clarificări deducere valoare ETF-uri vs. beneficii acordate 
salariaților. În practică, am observat că în piață există o 
confuzie frecventă privind încadrarea acestei deduceri în 
plafonul de 33% din salariul de bază al angajatului, plafon 
aplicabil anumitor beneficii netaxabile suportate de angajator. 
Răspunsul este clar: deducerea de la plata impozitului pentru 
sumele plătite de angajați pentru achiziția de ETF-uri nu are 
impact asupra plafonului de 33%. Confuzia pare să provină din 
aplicarea aceluiași plafon de 400 EUR anual atât pentru 
deducerea din baza impozabilă a unor cheltuieli suportate de 
angajat pentru anumite produse (ETF-uri, pensii facultative, 
asigurări medicale private), cât și pentru unele beneficii 
suportate de angajator.

Astfel, pentru clarificarea acestui subiect, vom face următoarea 
diferențiere, în funcție de partea care suportă costurile:

1. Beneficii suportate de angajator în favoarea propriilor 
salariați, incluse în plafonul de 33% din salariul de încadrare 
– tratament fiscal: fiecare dintre beneficiile enumerate mai 
jos nu intră în sfera contribuțiilor sociale și a impozitului pe 
venit, în limita plafonului individual prevăzut pentru fiecare, 
precum și în limita plafonului cumulat de 33% din salariul de 
încadrare al angajatului.

a. prestațiile suplimentare în baza clauzei de mobilitate (în 
anumite limite)

b. contravaloarea hranei (în limita valorii unui tichet de 
masă/zi, în anumite condiții)

c. cazarea sau chiria pentru spațiile de locuire (în limita a 
20% din salariul minim, în anumite condiții)

d. contravaloarea serviciilor turistice și/sau de tratament (în 
limita anuală a unui salariu mediu brut, în anumite 
condiții)
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e. contribuțiile la fonduri de pensii facultative (în limita a 400 
EUR anual)

f. contribuțiile la un fond de pensii ocupațional (în limita a 
400 EUR anual)

g. primele de asigurare voluntară de sănătate și 
abonamentele medicale (în limita a 400 EUR anual)

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

i. sumele pentru educația timpurie a copiilor angajaților (în 
limita a 1.500 lei/lună, în anumite condiții)

j. diferența favorabilă de dobândă la credite sau depozite.

2. Sume suportate de salariat care se deduc din baza de 
impozitare:

a. cotizația sindicală

b. contribuțiile la fonduri de pensii facultative (în limita a 400 
EUR anual

c. contribuțiile la un fond de pensii ocupațional (în limita a 
400 EUR anual)

d. contribuțiile la produsele paneuropene de pensii 
personale (în limita a 400 EUR anual)

e. primele de asigurare voluntară de sănătate și 
abonamentele medicale (în limita a 400 EUR anual)

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

g. sumele suportate de angajaţi pentru dobândirea de 
acţiuni, obligaţiuni şi/sau titluri de participare emise de 
organisme de plasament colectiv în valori mobiliare 
tranzacţionabile (Exchange Traded Fund - ETF) definite 
potrivit legislaţiei în materie, prin intermediul entităţilor 
prevăzute la art. 96^1 alin. (1) din Codul fiscal, astfel încât 
la nivelul anului să nu se depăşească echivalentul în lei al 
sumei de 400 EUR, fără a include costurile aferente 
tranzacţiei.



Pentru a clarifica mai bine impactul elementelor menționate 
anterior în ipoteza depășirii plafoanelor, vom face în continuare 
următoarea diferențiere:

1. Beneficii suportate de angajator în beneficiul salariaților 
proprii, care sunt incluse în plafonul de 33% din salariul de 
încadrare – odată depășit oricare dintre cele două plafoane 
menționate anterior, valoarea beneficiului acordat de 
angajator devine avantaj în natură, integral taxabil la nivelul 
salariaților.

2. Sume suportate de salariat care se deduc din baza de 
impozitare – odată depășit plafonul menționat, aceste sume 
nu vor mai fi luate în calcul pentru diminuarea bazei 
impozabile, deci nu vor mai avea impact în calculul salarial.

Implicații pentru departamentele de resurse umane și 
salarizare. Pentru departamentele de resurse umane și 
salarizare, noua facilitate implică atât ajustări procedurale, cât 
și modificări ale aplicațiilor de calcul salarial. Este necesară 
implementarea unui flux intern pentru colectarea și arhivarea 
documentelor justificative, verificarea condițiilor de eligibilitate și 
monitorizarea plafonului la nivel de angajat. 

De asemenea, reluăm recomandarea de a analiza posibilitatea 
introducerii unui câmp distinct, dedicat achiziției de ETF-uri, în 
formularele de onboarding. Astfel, salariații care investesc pe 
piața de capital pot fi solicitați încă de la început să furnizeze 
documentele care atestă nivelul deducerilor acordate în acest 
sens de fostul angajator. În acest mod, puteți evita situațiile în 
care noul angajat prezintă documentul justificativ pentru 
deducerea aferentă achiziției de ETF-uri încă din prima lună de 
angajare, însă aplicarea acesteia în calculul salarial este 
amânată din cauza lipsei documentelor de la angajatorul 
anterior, care să confirme valoarea deducerilor deja acordate în 
același scop în cursul anului fiscal.

În sistemele de salarizare, deducerea aferentă investițiilor în 
ETF-uri trebuie tratată ca o componentă distinctă, astfel încât 
să poată fi urmărită, verificată și raportată corespunzător. 
Pentru o verificare consistentă a statelor de salarii, 
recomandăm ca această deducere să fie afișată distinct în 
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statul de plată, astfel încât să se poată reconstitui cu ușurință 
valoarea venitului impozabil, având în vedere toate tipurile de 
deduceri de care poate beneficia un salariat.

Un element tehnic important este faptul că declarația 112 nu 
conține un câmp dedicat acestei deduceri; din punct de vedere 
al raportării, ea va trebui încadrată în categoria „Alte deduceri”, 
ceea ce impune o trasabilitate internă foarte bună la nivel de 
angajator.

Recomandări pentru salariați. Dincolo de impactul în calculul 
salarial, achiziția de ETF-uri generează implicații fiscale 
distincte atunci când persoanele fizice obțin venituri din 
tranzacționarea acestora. Aceste venituri sunt încadrate în 
categoria veniturilor din investiții și sunt supuse unor reguli 
specifice de declarare și plată a impozitului pe venit (și, după 
caz, a contribuțiilor sociale), în funcție de natura 
intermediarului, tipul ETF-ului, modalitatea de reținere la sursă 
etc. Întrucât există praguri și reguli diferite, este recomandabil 
ca persoanele fizice care tranzacționează ETF-uri să realizeze 
o analiză dedicată, individual sau împreună cu un consultant, 
pentru a se asigura că respectă toate cerințele de conformare 
prevăzute de Codul fiscal.

În concluzie, măsura introdusă prin OUG nr. 8/2026 reprezintă 
un pas în direcția alinierii politicilor fiscale la obiectivul de 
dezvoltare a pieței de capital. Deși impactul imediat asupra 
veniturilor nete ale salariaților este relativ modest ca valoare 
absolută, poate reprezenta un stimulent pentru a începe sau a 
continua investițiile regulate pe piața de capital, printr-un ușor 
avantaj de cash-flow generat de reducerea impozitului pe 
veniturile din salarii. O implementare riguroasă la nivel de HR și 
payroll, dublată de o comunicare clară către angajați, poate 
transforma această facilitate într-un instrument util de educație 
financiară, cu condiția respectării tuturor cerințelor de 
conformare fiscală.



Detașări și mobilitate în UE: noile
reguli care vor afecta companiile

După aproape zece ani de negocieri intense, 
Parlamentul European și Consiliul UE au ajuns, la 
22 aprilie 2026, la un acord politic provizoriu privind 
revizuirea regulilor de coordonare a sistemelor de 
securitate socială. Reforma vizează în mod direct 
persoanele care lucrează sau se deplasează peste 
granițe în interiorul Uniunii Europene și marchează 
una dintre cele mai ample actualizări ale acestui 
cadru legislativ din ultimul deceniu.

Deși textul final nu este încă public și necesită 
aprobarea formală a ambelor instituții europene, 
direcțiile stabilite anticipează o schimbare 
semnificativă, cu impact major asupra lucrătorilor 
mobili, a detașaților, persoanelor aflate în căutarea 
unui loc de muncă, familiilor transfrontaliere și 
angajatorilor.

Obiectivul principal: creșterea certitudinii 
juridice. Revizuirea urmărește să întărească 
mecanismele de coordonare și verificare în special 
în cazul detașărilor transfrontaliere. Un accent 
important este pus pe combaterea practicilor abuzive 
ale așa numitelor căsuțe poștale – structuri juridice 
create artificial într-un stat membru, dar fără 
activitate economică reală, folosite pentru a beneficia 
de regimuri de securitate socială mai favorabile.

Prin consolidarea cooperării între autoritățile naționale și 
extinderea schimbului de date, noile reguli își propun să 
reducă riscurile de aplicare incorectă sau abuzivă a 
legislației, corecții retroactive costisitoare și sancțiuni 
administrative, oferind în schimb un cadru mai clar și mai 
predictibil atât pentru angajatori, cât și pentru angajați.

Acces mai clar la drepturi sociale pentru lucrătorii mobili. 
Un alt pilon esențial al reformei este îmbunătățirea 
accesului la indemnizații de șomaj, beneficii familiale și 
prestații de îngrijire pe termen lung. Regulile de 
coordonare dintre statele membre sunt clarificate și 
înăsprite astfel încât să fie mai ușor de stabilit statul 
responsabil pentru asigurare și plată, evitându-se situațiile 
celor fără acoperire sau cu dublă contribuție.
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Un element-cheie îl reprezintă obligația ca perioadele 
anterioare de muncă și asigurare din alte state membre să 
fie luate în considerare mai consecvent la stabilirea 
drepturilor. Acest lucru este deosebit de important într-o 
piață a muncii din ce în ce mai mobilă, unde carierele 
transnaționale au devenit o realitate frecventă.

Reguli mai stricte pentru lucrătorii detașați. Deși detaliile 
exacte vor fi cunoscute abia după publicarea textului final, 
este larg anticipat că noile reguli vor introduce cerințe 
suplimentare pentru detașări. Printre modificările avute în 
vedere, ar fi vizată extinderea perioadei minime de afiliere la 
sistemul de securitate socială din statul de origine înainte de 
detașare, de la o lună la trei luni, dar și despre impunerea 
unei întreruperi de cel puțin două luni înainte de inițierea 
unei noi detașări de 24 de luni.

Această cerință de întrerupere ar urma să se aplice mai larg 
decât în prezent, nu doar în situațiile în care detașarea se 
face în aceeași țară și pentru același angajator, ceea ce va 
limita posibilitatea de rotație artificială a detașărilor.

Administrare mai eficientă, dar cu sarcini suplimentare. 
Acordul provizoriu prevede și întărirea cooperării 
administrative, inclusiv prin utilizarea extinsă a Sistemului 
Electronic de Schimb de Informații privind Securitatea 
Socială (EESSI) și introducerea unui mecanism de notificare 
între autorități.

Una dintre cele mai discutate propuneri – introducerea unei 
obligații de notificare prealabilă pentru detașare în scopuri 
de securitate socială – figurează în textul provizoriu. Deși 
această măsură ar facilita controalele și ar reduce abuzurile, 
ea ridică semne de întrebare privind creșterea sarcinii 
administrative pentru companii, intrând în tensiune cu 
obiectivul european declarat de simplificare birocratică.

Ce urmează și de când se vor aplica noile reguli. Acordul 
politic nu este încă lege. Următorii pași includ finalizarea 
juridico lingvistică, adoptarea formală de către Consiliu și 
votul în plen al Parlamentului European, urmate de 
publicarea în Jurnalul Oficial al UE.
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Este probabil ca regulamentul revizuit să includă o perioadă de 
tranziție de 6 până la 24 de luni de la intrarea în vigoare, pentru a 
permite statelor membre și instituțiilor de securitate socială să își 
adapteze cadrele legislative, sistemele IT și procedurile 
administrative. În acest interval, regulile actuale vor continua să se 
aplice.

Statele non UE care aplică regulile prin acorduri speciale – 
Norvegia, Islanda, Liechtenstein și Elveția – vor decide separat 
dacă și când vor adopta noile norme.

Ce ar trebui să facă angajatorii și lucrătorii mobili. Dacă 
revizuirea este aprobată, este rezonabil să se estimeze că noile 
reguli vor deveni aplicabile la aproximativ doi ani după finalizarea 
procesului legislativ. Acest timp de pregătire este esențial.

Angajatorii vor trebui să își revizuiască politicile de mobilitate, 
detașare și muncă la distanță, să evalueze impactul asupra 
costurilor și riscurilor de conformitate și să își adapteze 
documentația contractuală. Pentru organizațiile cu structuri 
transfrontaliere complexe sau cu un număr mare de angajați mobili, 
planificarea timpurie pe bază de scenarii va fi crucială.

Reforma marchează un pas important spre o coordonare mai 
echitabilă și mai robustă a sistemelor de securitate socială în UE, 
dar aduce și provocări administrative reale, care vor necesita 
atenție și adaptare din timp.
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De ce angajatorii nu mai pot amâna
integrarea AI în payroll-ul global

Pentru angajatorii cu forță de muncă mobilă, payroll-ul global a devenit 
una dintre cele mai complexe și riscante funcții operaționale. Creșterea 
muncii transfrontaliere, diversificarea tipurilor de mobilitate 
(assignment-uri scurte, munca de oriunde, nomazii digitali) și 
presiunea autorităților fiscale pentru date mai precise transformă 
payroll-ul dintr-o funcție administrativă într-un pilon strategic. În acest 
context, inteligența artificială (AI) nu mai este un experiment, ci o 
necesitate.

Din perspectiva angajatorilor, principalele 
probleme sunt recurente și costisitoare: date 
fragmentate, procese manuale, inconsistențe între 
payroll-ul din țara de origine și cel din țara gazdă, 
reconciliere întârziată și erori care se traduc în 
frustrări pentru angajați și expunere fiscală pentru 
companie. 

Payroll-ul global: unde se blochează modelul 
tradițional. În multe organizații, datele de payroll 
pentru angajații mobili sunt dispersate între HR, 
mobility, finance, furnizori externi și echipe locale, 
fără un „source of truth” clar - un set unic, 
centralizat și validat de date, pe care toate 
echipele (HR, payroll, mobility, finance) și toți 
furnizorii îl folosesc ca referință oficială, fără 
versiuni paralele sau contradicții. 

Rezultatul? Decizii întârziate, lipsă de vizibilitate asupra 
costurilor reale și dificultăți în demonstrarea conformării 
atunci când autoritățile fiscale devin tot mai orientate spre 
analiză de date. 

De ce AI schimbă regulile jocului pentru angajatori. 
Pentru angajatori, valoarea AI în payroll nu constă doar în 
automatizare, ci și în capacitatea de a conecta date, de a 
anticipa riscuri și de a scala corect procesele într-un mediu 
global complex. AI și machine learning accelerează masiv 
volumul de date disponibile, dar și capacitatea de a le 
transforma din informații brute în active strategice. Din 
perspectivă practică, AI permite trecerea de la un payroll 
reactiv la unul predictiv și integrat. Angajatorii pot identifica 
mai rapid discrepanțele între tratamentele fiscale, pot 
preveni erorile de raportare și pot reduce dependența de 
intervenții manuale costisitoare.
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Cinci zone-cheie în care AI aduce valoare directă 
angajatorilor
Conform observațiilor experților KPMG asupra modului în 
care organizațiile își reproiectează procesele complete de 
payroll folosind AI și automatizare, impactul AI în payroll-ul 
mobilității globale se concentrează pe cinci arii critice:

1. Integrarea datelor din surse multiple
Soluțiile AI permit colectarea datelor indiferent de format sau 
sistem, fără a forța echipele sau furnizorii să adopte un 
standard unic. Pentru angajatori, asta înseamnă mai puține 
blocaje operaționale și o imagine unificată a compensațiilor 
și costurilor.

2. Maparea automată a elementelor salariale și a 
taxabilității

Una dintre cele mai mari provocări în mobilitate este 
evaluarea corectă a taxabilității fiecărei componente 
salariale în diferite jurisdicții. AI poate automatiza această 
mapare, reducând riscul de interpretare greșită a legislației 
locale.

3. Calcul fiscal și instrucțiuni de payroll
AI poate genera automat instrucțiuni de payroll adaptate 
fiecărei țări, inclusiv conversii valutare și coduri salariale 
locale. Pentru angajatori, acest lucru reduce semnificativ 
erorile și timpul de procesare.

4. Reconciliere continuă, nu retrospectivă
În locul reconcilierilor anuale sau trimestriale, AI permite 
reconciliere „closed-loop” aproape în timp real. Aceasta 
oferă angajatorilor capacitatea de a corecta problemele 
înainte ca ele să genereze penalități sau nemulțumiri ale 
angajaților.

5. Dashboard-uri și raportare strategică
Payroll-ul nu mai înseamnă doar „plăți corecte la timp”. AI 
poate genera insight-uri privind costurile de mobilitate, 
bugetele de assignment, expunerea fiscală și performanța 
programelor globale.
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Dincolo de eficiență: experiența angajatului mobil. Un beneficiu 
adesea subestimat de angajatori este impactul AI asupra 
experienței angajaților. AI poate susține canale rapide de informare 
(ghiduri, video-uri explicative, răspunsuri automate legate de taxe și 
payroll), reducând presiunea asupra echipelor interne și crescând 
satisfacția angajaților mobili.  Pentru angajatori, acest lucru 
contează: erorile de payroll rămân una dintre principalele surse de 
neîncredere în programele de mobilitate și un factor de risc pentru 
retenția talentelor internaționale.

Riscuri și decizii strategice pentru angajatori. Adoptarea AI nu 
este lipsită de provocări. Angajatorii trebuie să acorde atenție 
securității datelor sensibile, guvernanței și clarității 
responsabilităților între echipe interne și furnizori. De asemenea, 
nicio soluție AI nu este universal valabilă. KPMG subliniază 
importanța unei implementări etapizate, cu „quick wins”, adaptate 
specificului fiecărei organizații. 

Payroll-ul ca avantaj competitiv. Pentru angajatori, concluzia este 
clară: payroll-ul global alimentat de AI nu mai este doar un centru 
de cost, ci un instrument de guvernanță, conformare și avantaj 
competitiv. 

Într-un context în care autoritățile fiscale devin tot mai sofisticate, 
iar angajații tot mai mobili, capacitatea de a gestiona corect, 
transparent și inteligent payroll-ul global va face diferența între 
organizațiile reactive și cele cu adevărat pregătite pentru viitor.
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Structură și competențe: cum
se creează valoarea în organizații

Cât de relevantă mai este, astăzi, structura 
organizațională și cât de mult reflectă ea munca reală 
realizată/efectuată zi de zi? În timp ce discuțiile despre 
viitorul muncii continuă să se concentreze pe roluri 
care dispar sau apar, provocarea reală pentru 
angajatori nu mai este doar „ce urmează”, ci mai ales 
dacă structurile existente mai țin pasul cu schimbarea.

Viitorul muncii este adesea discutat prin prisma 
rolurilor: ce poziții vor dispărea, care sunt cele care 
vor apărea și cum vor arăta structurile 
organizaționale. Aceste întrebări rămân relevante și 
oferă un cadru necesar pentru înțelegerea modului în 
care organizațiile evoluează. În practică, însă, 
transformarea se reflectă tot mai mult în modul în 
care rolurile în discuție sunt utilizate și adaptate în 
timp. În multe organizații, structurile rămân stabile și 
continuă să ofere repere clare, în timp ce conținutul 
muncii evoluează constant, pe măsură ce cerințele 
de business și modul de lucru se schimbă. În același 
timp, echitatea, transparența și consecvența capătă 
un rol tot mai important, inclusiv în contextul noilor 
cerințe europene privind transparența salarială. În 
acest cadru, structurile organizaționale rămân 
fundamentale, oferind baza pentru comparabilitate și 
susținând coerența deciziilor privind rolurile și 

remunerarea. Pe măsură ce această dinamică devine mai 
vizibilă, apare o întrebare firească pentru organizații: cât de 
bine reflectă structura modul în care munca este realizată și 
cum poate rămâne relevantă în timp? 

Pentru a răspunde acestei întrebări, este util să pornim de 
la rolul pe care structurile organizaționale îl au în 
funcționarea organizațiilor.

Structura ca fundament al echității. Organizațiile au 
evoluat, în timp, către modele de structurare tot mai clare și 
mai coerente, capabile să susțină funcționarea și 
dezvoltarea organizațională. Procesele, rolurile și modelele 
de carieră oferă un cadru stabil, construit în jurul 
predictibilității și consecvenței interne, elemente esențiale 
pentru funcționarea oricărei organizații. Aceste structuri 
reprezintă baza pe care este organizată și evaluată munca 
și constituie un reper indispensabil pentru asigurarea 
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echității și transparenței. În contextul actual, în care, așa cum 
spuneam, atenția asupra transparenței salariale este în 
creștere, importanța unor astfel de cadre devine și mai 
evidentă. 

Comparabilitatea între roluri și coerența în luarea deciziilor 
depind de existența unei arhitecturi clare. În acest sens, 
arhitecturile de roluri și sistemele de gradare au un rol central 
în guvernanța organizațională, oferind baza pentru decizii 
consistente și contribuind la construirea încrederii interne.  În 
același timp, modul în care munca este realizată în practică 
evoluează într-un ritm diferit, influențat de schimbările din 
business și de noile moduri de lucru.

Pe măsură ce noua dinamică devine mai vizibilă, înțelegerea 
modului în care este generată valoarea în organizație începe 
să depășească limitele definițiilor formale ale rolurilor. În 
acest context, atenția se extinde către competențele care 
susțin, în mod concret, activitatea de zi cu zi.

Modul în care munca evoluează în practică. Valoarea 
generată în organizații capătă o dinamică diferită. Contribuția 
este tot mai puternic legată de capacitatea de a răspunde 
unor contexte variate și de a combina competențe diferite în 
funcție de nevoile de business. Valoarea apare acolo unde 
aceste competențe pot fi aplicate, adaptate și integrate rapid 
în activitatea curentă. Activitatea devine mai puțin liniară și 
mai puțin legată de o structură fixă. Proiectele se dezvoltă 
transversal, responsabilitățile se intersectează, iar rezultatele 
sunt influențate de modul în care angajații colaborează și se 
adaptează în timp real. În acest context, diferențele de 
performanță se explică prin modul în care competențele sunt 
utilizate în practică și integrate în activitatea curentă. Această 
perspectivă aduce în prim-plan nevoia de a înțelege munca 
dincolo de rolurile formale, la nivelul contribuției concrete. În 
aceste condiții, modul în care este evaluată performanța 
începe să se transforme. Rezultatele sunt din ce în ce mai 
influențate de capacitatea de adaptare, de modul în care 
competențele sunt utilizate în contexte diferite și de 
contribuția în cadrul unor inițiative care depășesc limitele unui 
rol definit.
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Ce spune agenda globală: competențele ca factor de 
diferențiere. Schimbarea observată la nivelul organizațiilor se 
regăsește și în dezbaterile recente despre competențe. În cadrul 
OECD Skills Summit 2026, accentul se deplasează de la modul în 
care sunt definite rolurile către capacitatea economiilor și a 
organizațiilor de a dezvolta și mobiliza competențele pe tot 
parcursul vieții profesionale. Competențele sunt abordate dintr-o 
perspectivă mai largă, ca factor direct al performanței economice. 
Politicile eficiente în domeniul competențelor sunt considerate un 
instrument esențial pentru susținerea creșterii și a productivității. 
Capacitatea de a valorifica aceste competențe devine un element 
central în competitivitatea organizațiilor și a economiilor.

Pe măsură ce această dinamică devine mai evidentă, apare un 
decalaj între cerințele de competențe și modul în care acestea 
sunt dezvoltate. Modelele tradiționale nu mai țin pasul cu ritmul de 
schimbare, iar organizațiile sunt nevoite să își regândească modul 
în care dezvoltă și utilizează competențele. În practică, 
schimbarea scoate în evidență o dimensiune mai puțin vizibilă: o 
parte semnificativă a competențelor existente nu este utilizată la 
întregul potențial. Conceptul de „hidden talent” (competențe 
nevalorificate - n.b) reflectă această realitate și pune accent pe 
identificarea și activarea competențelor deja disponibile în 
organizații. Accentul se mută către utilizare. Valoarea este 
generată de capacitatea de a aplica, combina și adapta 
competențele în funcție de context și de a le integra rapid în 
activitatea curentă. În paralel, digitalizarea și integrarea 
tehnologiilor, inclusiv a inteligenței artificiale, accelerează această 
evoluție. Accesul la cunoaștere devine mai facil, iar diferențele 
dintre organizații sunt influențate tot mai mult de modul în care 
competențele sunt utilizate în practică și integrate în procesele de 
business. Presiunea este amplificată și de dinamica demografică. 
Îmbătrânirea forței de muncă transformă dezvoltarea 
competențelor într-un proces continuu și mută atenția către 
valorificarea mai eficientă a talentului existent. Capacitatea de a 
activa și utiliza competențele disponibile devine astfel esențială 
pentru menținerea relevanței organizaționale.

Relevanța în practică. Direcțiile conturate la nivel OECD și 
reflectate în analizele globale indică o evoluție clară: organizațiile 
își dezvoltă capacitatea de a integra structuri stabile cu o abordare 
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dinamică a competențelor. Echitatea și transparența capătă 
un rol tot mai important în modul de funcționare al 
organizațiilor. Arhitecturile de joburi și sistemele de gradare 
asigură consistență și comparabilitate în luarea deciziilor și 
oferă un fundament solid într-un mediu aflat în schimbare.

Viitorul muncii este determinat de capacitatea organizațiilor 
de a combina stabilitatea cu adaptabilitatea. Structura oferă 
cadrul necesar pentru claritate și coerență, iar competențele 
susțin dinamica și capacitatea de reacție. Relevanța, în acest 
context, este definită de modul în care aceste două 
dimensiuni sunt integrate. Organizațiile care reușesc să le 
alinieze dezvoltă agilitatea necesară pentru a evolua și a 
performa într-un mediu dinamic și competitiv. În final, 
diferența este dată de modul în care structura și 
competențele funcționează împreună.
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În acest context, atenția se mută firesc din zona de 
principii către zona operațională. În mod natural, 
organizațiile încep să își pună întrebări nu despre „dacă” 
sau „când”, ci despre „cum”: cum va funcționa concret 
transparența salarială în practică, de la definirea 
elementelor de remunerație incluse în analiză, la modul 
în care sunt realizate analizele salariale, ajustările 
necesare pentru diferențe de timp de lucru sau 
componente variabile, și până la capacitatea de a 
interpreta și susține în mod consecvent rezultatele 
obținute.

În absența unor clarificări finale la nivel local, un punct de 
referință util îl oferă modul în care alte state membre 
încep să detalieze aceste aspecte la nivel operațional.  În 
acest sens, cel de al doilea draft legislativ publicat recent 
în Polonia oferă o perspectivă mai detaliată asupra 
modului în care aceste întrebări sunt transpuse în reguli 
concrete de aplicare. Fără a anticipa forma finală a 
cadrului din România, acest tip de abordare evidențiază 
în mod clar că provocările reale apar în zona de detaliu, 

respectiv în modul în care sunt definite elementele de 
remunerație, în modul în care este aplicat în practică 
principiul muncii de valoare egală și în mecanismele 
prin care diferențele sunt calculate și evaluate.

Redăm mai jos câteva dintre elementele care ilustrează 
aceste direcții din draftul publicat de Polonia:

• Diferența de remunerare este evaluată în valoare 
absolută, indiferent de direcție: pragul de 5% se 
aplică atât atunci când femeile câștigă mai puțin, cât 
și atunci când câștigă mai mult decât bărbații. Dacă 
o diferență de cel puțin 5% este identificată la nivelul 
unei categorii de angajați și nu poate fi justificată prin 
criterii obiective și neutre, angajatorul trebuie să ia 
măsuri corective într-un termen stabilit. În același 
timp, mecanismele de analiză nu se limitează la 
acest prag, întrucât diferențele sub 5% pot face 
obiectul unor solicitări de explicații și pot necesita 
intervenții dacă nu sunt justificate.
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Transparența salarială: de la principii
la implementare – clarificări din
draftul legislativ din Polonia
Pe măsură ce termenul de transpunere a Directivei UE privind transparența salarială se apropie, discuția 
devine din ce în ce mai practică. În România există deja un draft de lege, însă modul concret de aplicare 
rămâne, în multe privințe, deschis, în așteptarea unor clarificări suplimentare. Situația nu este diferită nici 
la nivel european, unde majoritatea statelor membre se află încă în proces de clarificare a modului de 
aplicare.
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• Nivelul remunerației este calculat pe baza 
remunerației efectiv plătite: draftul stabilește că 
nivelul remunerației se determină pornind de la sumele 
efectiv primite de angajat în perioada analizată, fără a fi 
necesară anualizarea acestora la un an complet. 
Această abordare reflectă mai direct situațiile reale de 
plată din cadrul organizației.

• Nivelul orar al remunerației este calculat prin 
raportare la timpul de lucru contractual: introducând 
o bază standardizată care permite realizarea unor 
comparații consecvente între angajați.

• Elementele excluse din calculul remunerației: sunt 
eliminate din analiză beneficiile acordate tuturor 
angajaților sau puse la dispoziția acestora fără condiții, 
precum și plățile la încetarea contractului. Această 
delimitare are rolul de a elimina din calcul 
componentele care nu reflectă diferențe reale între 
angajați.

• Lucrătorii temporari sunt incluși în analiză – aceștia 
sunt considerați în analiza organizației în care își 
desfășoară activitatea, deși sunt angajați ai agenției de 
muncă temporară. Organizația în care își desfășoară 
activitatea devine responsabilă pentru integrarea 
datelor necesare și pentru respectarea obligațiilor de 
transparență salarială.

Privite în ansamblu, aceste elemente nu schimbă 
principiile transparenței salariale, ci confirmă faptul că 
aplicarea acestora este, în esență, una operațională. 
Dincolo de obligațiile de raportare, este clar că analiza 
diferențelor salariale se bazează pe existența unor 
fundamente solide: criterii obiective de evaluare a muncii, 
o structură coerentă a remunerării și un cadru consistent 
de comparabilitate între angajați. În acest sens, arhitectura 
posturilor și a sistemului de remunerare rămâne esențială. 
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Evaluarea posturilor, clasificarea acestora, stabilirea unor 
intervale salariale și aplicarea consecventă a criteriilor de 
remunerare sunt condiții necesare pentru realizarea unor 
comparații relevante și pentru susținerea diferențelor 
identificate. În acest context, diferențele nu pot fi analizate 
izolat, ci doar în relație cu sistemul care le generează. 
Fără o arhitectură salarială clar definită și fără criterii 
aplicate consecvent, atât calculul, cât și justificarea 
acestora devin dificil de susținut.

Contactați-ne pentru detalii suplimentare 
KPMG are o echipă dedicată – cu expertiză în HR, 
Compensații și Beneficii, Salarizare și Dreptul Muncii – 
pregătită să vă însoțească în procesul de pregătire pentru 
a răspunde cerințelor directivei europene, de la analiză și 
plan de acțiune până la implementarea celor mai bune 
practici, inclusiv prin metodologia proprie de evaluare și 
clasificare a posturilor. Dacă aveți întrebări sau doriți să 
explorați soluții adaptate nevoilor companiei 
dumneavoastră, nu ezitați să ne contactați la 
mracovitan@kpmg.com / cstan@kpmg.com / 
rmodoran@kpmg.com.



Potrivit expunerii de motive, reorganizarea pornește de 
la constatarea existenței unui sistem instituțional 
fragmentat, în care mai multe instituții publice aflate 
sub sau în coordonarea Ministerului Muncii exercită 
atribuții complementare, precum:

• Inspecția Muncii, care asigură exercitarea 
controlului în domeniile relațiilor de muncă, 
securității și sănătății în muncă, precum și al 
supravegherii pieței;

• Agenția Națională pentru Plăți și Inspecție 
Socială (ANPIS), care gestionează acordarea 
beneficiilor de asistență socială și desfășoară 
activități de inspecție socială;

• Casa Națională de Pensii Publice (CNPP), care 
administrează sistemul public de pensii și sistemul de 
asigurare pentru accidente de muncă și boli 
profesionale;

• Agenția Națională pentru Ocuparea Forței de 
Muncă (ANOFM), care aplică politicile și strategiile 
privind ocuparea forței de muncă și formarea 
profesională a persoanelor aflate în căutarea unui loc 
de muncă, elaborate de Ministerul Muncii.

Proiectul de lege vizează comasarea celor patru instituții 
– Inspecția Muncii, ANPIS, CNPP și ANOFM – în 
vederea asigurării unei coordonări mai eficiente și a unei 
mai bune organizări a activității acestora, prin înființarea 
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Reorganizarea unor instituții publice din domeniul
relațiilor de muncă și protecției sociale:
de la instituții separate la structuri integrate

Un proiect de lege aflat în procedura de transparență 
decizională conturează posibilitatea unei reconfigurări 
instituționale semnificative în domeniul muncii, protecției 
sociale, pensiilor și ocupării forței de muncă. Inițiativa 
legislativă are în vedere simplificarea și optimizarea 
structurii administrative a Ministerului Muncii, Familiei, 
Tineretului și Solidarității Sociale (Ministerul Muncii), prin 
comasarea mai multor instituții publice aflate în subordinea 
sau sub autoritatea sa.

Ioana Barbu
Managing Associate,
KPMG Legal -
Toncescu și Asociații

Maria Cioflan
Senior Associate,
KPMG Legal -
Toncescu și Asociații
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a două instituții centrale, cu personalitate juridică, aflate 
în subordinea Ministerului Muncii. Dintre acestea, una va 
avea atribuții de control, respectiv Autoritatea Națională 
pentru Inspecție și Control în Domeniul Muncii și 
Securității Sociale (ANICDMSS), iar cealaltă va avea 
atribuții de administrare și gestionare a plăților, respectiv 
Casa Națională de Pensii Publice, Ocupare și Plăți 
(CNPPOP). Inițiativa legislativă reflectă astfel o separare 
clară între funcția de „control” și cea de „plată”, prin 
repartizarea acestora între două instituții distincte, cu roluri 
și responsabilități bine delimitate.

Autoritatea Națională pentru Inspecție și Control în 
Domeniul Muncii și Securității Sociale (ANICDMSS). 
Una dintre cele mai importante modificări o constituie 
crearea Autorității Naționale pentru Inspecție și 
Control în Domeniul Muncii și Securității Sociale, care 
va reuni, într-o singură autoritate, atribuțiile de control 
preluate de la Inspecția Muncii, ANPIS și ANOFM, 
precum:

• relațiile de muncă, securitatea și sănătatea în muncă, 
precum și supravegherea pieței muncii (atribuții 
preluate de la Inspecția Muncii);

• beneficiile de asistență socială, serviciile sociale, 
încadrarea în grad și tip de handicap, precum și 
asigurarea accesului la mediul fizic, informațional și 
comunicațional al persoanelor cu dizabilități (atribuții 
aferente inspecției sociale din cadrul ANPIS);

• ocuparea forței de muncă și formarea profesională a 
adulților (atribuții preluate de la ANOFM).

La nivel local, reformarea se concretizează prin 
transformarea și comasarea structurilor existente în 
Direcții județene și a municipiului București pentru 
Inspecție și Control în Domeniul Muncii și Securității 
Sociale, organizate ca servicii publice deconcentrate, cu 
personalitate juridică. Acestea vor prelua atribuțiile și 
structurile inspectoratelor teritoriale de muncă, ale 
agențiilor județene pentru plăți și inspecție socială (în ceea 
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ce privește inspecția socială) și ale agențiilor județene pentru 
ocuparea forței de muncă (în ceea ce privește componenta de 
control). Tot ANICDMSS va prelua și Centrul de Pregătire și 
Perfecționare Profesională al Inspecției Muncii.

Un element esențial, cu posibil impact asupra angajatorilor, 
este regimul competențelor inspectorilor. Inspectorii de 
muncă și inspectorii sociali din cadrul noilor direcții județene 
vor putea exercita atribuții de autoritate de stat pe întreg 
teritoriul țării, fără a fi limitați strict de locul obișnuit de muncă. 
Aceștia vor beneficia de competențe extinse de acces, 
verificare și sancționare, inclusiv posibilitatea de a suspenda 
sau retrage autorizația de funcționare, de a interzice, 
restricționa, retrage sau rechema produse de pe piață, de a 
sista activitatea sau a opri din funcțiune echipamente de 
muncă în caz de pericol iminent de accidentare sau 
îmbolnăvire profesională, precum și de a sesiza organele de 
urmărire penală, după caz. 

Casa Națională de Pensii Publice, Ocupare și Plăți 
(CNPPOP). A doua instituție care ar urma să fie înființată – 
Casa Națională de Pensii Publice, Ocupare și Plăți, organ 
de specialitate al administrației publice centrale – va reuni, 
printre altele, sub un management unitar, administrarea 
sistemului public de pensii, a sistemului de asigurare pentru 
accidente de muncă și boli profesionale, a sistemului unitar de 
plată a beneficiilor și prestațiilor de asistență socială, precum și 
plata creanțelor salariale, alături de atribuțiile din domeniul 
șomajului, al ocupării forței de muncă și al formării profesionale 
a adulților. Concret, noua instituție va prelua și integra CNPP, 
ANOFM, cu excepția atribuțiilor și structurii Serviciului Control 
și Recuperare Debite, precum și ANPIS, cu excepția atribuțiilor 
și structurilor de inspecție socială.

La nivel local, în subordinea CNPPOP vor fi înființate, în 
fiecare județ și în municipiul București, case județene de 
pensii, ocupare și plăți, organizate ca servicii publice 
deconcentrate, cu personalitate juridică. Acestea vor prelua, 
într o formulă integrată, atribuțiile și structurile de plată de la 
agențiile județene pentru plăți și inspecție socială, cu excepția 
activităților de inspecție socială, care vor intra în aria de 
competență a ANICDMSS, precum și atribuțiile și structurile 
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aferente ocupării forței de muncă de la agențiile județene 
pentru ocuparea forței de muncă, cu excepția celor 
responsabile de controlul sistemului asigurărilor pentru 
șomaj și al măsurilor de stimulare a ocupării forței de 
muncă. Totodată, vor prelua de la casele județene de 
pensii atribuțiile și structurile privind administrarea și plata 
pensiilor, precum și a celorlalte prestații de asigurări 
sociale. 

Astfel, casele județene de pensii, ocupare și plăți vor 
deveni punctul unic la nivel local pentru administrarea și 
plata pensiilor, indemnizațiilor de șomaj, beneficiilor de 
asistență socială și a celorlalte prestații gestionate de 
CNPPOP, în timp ce funcțiile de control vor fi exercitate 
separat de către ANICDMSS.

Ce se întâmplă cu personalul? Un element de interes 
major îl reprezintă regimul juridic al personalului din 
instituțiile supuse reorganizării. Proiectul de lege prevede 
că personalul va fi preluat în noile instituții – ANICDMSS și 
CNPPOP – cu menținerea funcțiilor, atribuțiilor și a 
drepturilor salariale existente la momentul 
transferului. Această protecție este însă aplicabilă până 
la încadrarea efectivă în noile structuri organizatorice, 
legiuitorul accentuând ideea de continuitate și stabilitate 
juridică pe durata perioadei de tranziție.

Pe de altă parte, în comunicatul de presă, Ministrul Muncii 
a precizat că procesul de reorganizare va fi implementat 
cu prudență, scopul declarat fiind eficientizarea 
instituțiilor, și nu reducerea personalului. Totuși, este 
avută în vedere o diminuare la nivelul funcțiilor de 
conducere, ca efect al comasării și al simplificării 
structurilor administrative, unde riscul de neîncadrare pe 
poziții similare este mai ridicat decât în cazul funcțiilor de 
execuție, fără a însă influența dimensiunea totală a 
personalului.
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Din perspectiva angajatorilor și a mediului de afaceri, 
inițiativa legislativă prezintă o importanță deosebită. Deși 
expunerea de motive indică faptul că reorganizarea nu ar avea 
un impact asupra mediului de afaceri, noua structură 
instituțională va presupune, în practică, pentru angajatori, 
interacțiunea cu un singur organism de control – ANICDMSS, 
însă cu competențe mult mai extinse. Această concentrare a 
atribuțiilor poate conduce la controale mai complexe, în cadrul 
cărora vor fi verificate simultan mai multe aspecte ce țin de 
relațiile de muncă, securitatea și sănătatea în muncă, utilizarea 
beneficiilor și facilităților sociale, implementarea măsurilor 
active de ocupare a forței de muncă, precum și alte obligații 
legale. În mod concret, reorganizarea va putea genera un 
risc mai ridicat de aplicare a sancțiunilor cumulative în 
urma unui singur control integrat.

Important! Proiectul de lege se află în faza de inițiativă 
legislativă, fiind în dezbatere publică pe site-ul Ministerului 
Muncii din data de 17 aprilie 2026 și nu produce efecte juridice 
în acest moment. Pentru a deveni aplicabil, acesta trebuie să 
fie adoptat de Guvern, supus dezbaterii și votului în Parlament, 
iar ulterior promulgat de Președinte și publicat în Monitorul 
Oficial al României, Partea I.
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care se depune, printre altele, și de persoanele fizice care 
desfășoară activități de cazare, inclusiv prin închirierea pe 
termen scurt a camerelor situate în locuințe proprietate 
personală. Actul este relevant din perspectiva conformării, 
întrucât permite autorităților monitorizarea gradului de ocupare 
și poate fi utilizat pentru corelări cu veniturile declarate fiscal, 
în vederea evaluării caracterului economic și a continuității 
activității de închiriere, fără a institui obligații fiscale directe.

Prin acest ordin, valoarea maximă a tichetelor culturale a fost 
stabilită la 250 lei/lună, respectiv 490 lei/eveniment, aceste 
plafoane fiind aplicabile și pentru lunile august și septembrie 
2026.

01 În Monitorul Oficial nr. 250 din 31 martie 
2026 a fost publicat Ordinul nr. 381 pentru 
aprobarea modelului, conținutului și 
modalității de gestionare a formularului 
„Fișa de ocupare a capacității de cazare”,

02 În Monitorul Oficial nr. 258 din 1 aprilie 
2026 a fost publicat Ordinul nr. 369/2.624 al 
ministrului finanțelor și al ministrului 
culturii privind stabilirea valorii sumei 
indexate care se acordă sub formă de 
tichete culturale pentru semestrul I al 
anului 2026.
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Actul normativ actualizează formularul 224 („Declarație privind 
veniturile sub formă de salarii și asimilate salariilor din 
străinătate”), în vederea reflectării noilor reguli de calcul al 
impozitului pe venit, respectiv includerea unor deduceri 
suplimentare din venitul salarial (de exemplu contribuții la pensii 
și anumite investiții), noul formular urmând a se utiliza începând 
cu veniturile aferente lunii martie 2026.

03
În Monitorul Oficial nr. 319 din 22 aprilie 2026 
a fost publicat Ordinul nr. 507 al președintelui 
Agenției Naționale de Administrare Fiscală 
pentru modificarea Ordinului nr. 3.780/2017 
pentru aprobarea modelului și conținutului 
unor formulare utilizate în administrarea 
impozitului pe venit.

Printre alte modificări, actul normativ stabilește reguli privind 
înregistrarea și declararea impozitului pe salarii la nivelul 
sediilor secundare, inclusiv introducerea conceptului de „sediu 
secundar desemnat” în cazul existenței mai multor puncte de 
lucru în aceeași unitate administrativ-teritorială.

04
În Monitorul Oficial nr. 329 din 24 aprilie 2026 
a fost publicat Ordinul nr. 508 al președintelui 
Agenției Naționale de Administrare Fiscală, 
privind procedura de înregistrare a sediilor 
secundare ca plătitoare de salarii și venituri 
asimilate salariilor.



Proiecte legislative în
transparență decizională

Actul normativ reformează cadrul legal privind încadrarea în 
muncă a cetățenilor străini, prin digitalizarea procedurilor, 
stabilirea unei liste a ocupațiilor deficitare și simplificarea 
procesului de autorizare a angajatorilor, în scopul facilitării 
accesului la forță de muncă și reducerii termenelor 
administrative. Mai multe detalii puteți regăsi aici.

În 27 aprilie 2026 a fost publicat în transparență decizională un 
proiect de ordin ANAF care vizează extinderea 
competențelor Direcției Generale Antifraudă Fiscală, în 
sensul posibilității de emitere directă a deciziilor de 
impunere pentru veniturile persoanelor fizice a căror sursă 
nu poate fi identificată.

05 În Monitorul Oficial nr. 335 din 27 aprilie 
2026 a fost publicată Ordonanța de urgență 
nr. 32 privind accesul străinilor pe piața 
muncii din România, precum și pentru 
modificarea și completarea unor acte 
normative.

21

Opinie
fiscală

Trenduri
în HR

Global
Mobility

Sumar
Legislativ

Dreptul
muncii

Pastila de
Transparență

salarială

Meet the
Consultant

https://kpmg.com/ro/ro/insights/2026/04/accesul-str_inilor-pe-piaa-muncii-din-romania.html


22

Sunt Associate Manager în cadrul echipei de Global 
Mobility Services și am peste 5 ani de experiență în 
proiecte privind fiscalitatea persoanelor fizice și 
mobilitatea internațională. În prezent, coordonez 
proiecte complexe, în care rolul meu combină lucrul 
cu echipa și organizarea unui proces de livrare clar, 
bine structurat și orientat spre calitate.

Îmi place să abordez lucrurile pragmatic și cu focus 
pe rezultate, punând accent pe comunicare clară și 
pe eficiență. Sunt destul de implicat direct în 
livrabile, mai ales în etapele de revizuire și aliniere, 
pentru că mi se pare important ca lucrurile să fie 
bine înțelese și coerente de la început, astfel încât 
să evităm revizuirile suplimentare pe parcurs. În 
proiectele mai complicate, încerc să simplific cât mai 
mult modul în care organizăm informația și 
comunicăm cu clientul, pentru ca echipa să poată 
lucra mai ușor și mai predictibil.

În ultima perioadă m-am concentrat mult pe zona de 
digitalizare. Am lucrat la dezvoltarea unor soluții bazate pe 
AI care să ajute echipa în activitatea de zi cu zi și să facă 
procesele mai eficiente. Am avut, de asemenea, și ocazia 
să vorbesc despre aceste inițiative în sesiuni interne, dar 
și în mediul academic sau în cadrul unor prezentări 
dedicate.

Cred foarte mult în lucrul în echipă și mă consider norocos 
să fac parte dintr-un grup de oameni foarte buni, de la care 
învăț constant și alături de care pot să evoluez.

Mi-ar plăcea să discutăm și despre ce soluții, bazate pe 
Inteligența Artificială folosiți deja în rândul organizațiilor 
dumneavoastră.
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