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Ne apropiem cu pasi repezi de finalul lui 2021, si spiritul
Craciunului si al sarbatorilor isi face deja simtita prezenta. Cred ca
e momentul sa facem o scurta retrospectiva a anului care se
incheie.

Din pacate, ceea ce a marcat anul 2021 este cu siguranta
incertitudinea cauzata de criza sanitara in care ne aflam. Am
continuat sa lucram remote sau hibrid, si am sperat cu fiecare
saptamana care trecea ca lucrurile vor reveni mai aproape de
normal. Piata fortei de munca a inceput sa se confrunte cu un
nou fenomen, the Great Resignation, si vedem foarte multe
organizatii care se confrunta cu provocarea legata de lipsa fortei
de munca.

Vorbim deja de mai bine de un an despre faptul ca liderii au
nevoie de noi abilitati pentru a gestiona provocarile de business si
cele legate de managementul oamenilor, si vedem organizatii
care fac pasi importanti catre reinventarea culturii organizationale
si dezvoltarea liderilor.

Digitalizarea si automatizarea sunt teme importante pentru
oamenii de business, dar si pentru profesionistii de Resurse
Umane, pentru ca in noua lume a muncii nu ne putem astepta sa
continuam sa facem lucrurile asa cum faceam acum 10, 5 sau
chiar 2 ani.

Departamentele de Resurse Umane au un rol din ce in ce mai
important in organizatii, dincolo de partea administrativa, si capata
noi valente, de partener pentru business si pentru liderii din
organizatii. Cu atat mai mult, profesionistii de HR au nevoie sa se
reinventeze, sa adopte noi abilitati si sa navigheze intr-o lume mai
complexa, mai volatila si mai sofisticata.

Cu acest gand, va invit sa reflectati la toate provocarile, realizarile
si succesele pe care vi le-a adus anul 2021 si sa fiti indrazneti in a
va propune obiective ambitioase pentru noul an. HR-ul este cel
mai bun loc in care poti fi in perioada ce urmeaza si cred cu tarie
ca acei profesionisti din HR care reusesc sa se reinventeze, sa se
adapteze si sa construiasca vor avea succes.

Va doresc o vacanta de Sarbatori cat mai linistita, plina de bucurii
si voie buna, si un an nou mai bun!

Sarbatori Fericite!

Madalina Racovitan
Partener,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Onboarding-ul si retentia

in contextul unei piete a muncii in care
vorbim despre deficit de personal,
recrutarea si selectia celor mai buni
angajati a devenit una dintre cele mai
mari provocari ale organizatiilor din
Romania, indiferent de sectorul de
activitate in ultimii ani.

Odata gasite insa persoanele potrivite,
ce facem pentru a ne asigura ca acestea
raman, se dezvolta si isi ating potentialul
in organizatiile noastre? Cand incepem
sa ne preocupam de acest aspect?
Statisticile arata ca mai mult de 80%
dintre noii angajati decid daca raman in
organizatie in primele sase luni, si mai
mult de jumatate (58%) dintre cei care
trec printr-un proces eficace de
on-boarding sunt mai predispusi sa
ramana in organizatie si dupa trei ani.

Prin urmare, avand in vedere competitia
acerba pentru talente si costul important
al fluctuatiei de personal, ar trebui sa
devina o prioritate pentru orice
organizatie sa acorde atentia potrivita
procesului de on-oarding.

Dupa parerea noastra, orice organizatie,
indiferent de dimensiune, industrie, numar
de angajati sau cifra de afaceri ar trebui sa
aiba un astfel de proces, iar acesta ar trebui
sa insemne mai mult decat un proces
administrativ - completarea unui formular,
eventual alocarea unui birou si a unui
computer.

Durata si structura acestuia depinde de
complexitatea job-ului, de profilul si
experienta noului angajat, de tipul de
activitate al organizatiei sau de cultura
acesteia.

Claudia Stan

Senior Manager,
People Services,
KPMG Romania

Unele dintre elementele clasice ale acestor programe includ: pachete de “bun venit” care
ofera informatii despe organizatie, politici, oameni, structura organizatorica; programe de
training sau induction (de la cateva ore la cateva zile); programe de mentoring/buddy, toate cu
scopul de a-l ajuta pe noul angajat sa se adapteze rapid la noul rol si sa se integreze in echipa
si organizatie.

Nu Tn ultimul rdnd, procesul ar trebui sa includa o serie de interactiuni cu noul venit, inainte si
dupa ce trece pragul organizatiei. Comunicarile timpurii ajuta la gestionarea anxietatii noilor
veniti si la formarea sentimentului de apartenenta.

Pentru organizatiile care inca nu au procese structurate de on-boarding, sau pentru cele care
au rate mari de fluctuatie la nivel de nou veniti, definirea sau revizuirea acestui proces, poate
aduce oportunitati majore: de la aceea de a avea un impact pozitiv asupra nou venitilor, la
adaptarea rapida a acestora la organizatie, facilitarea tranzitiei la cultura, procesele, echipa si
reponsansabilitatile noului rol, toate cu beneficii legate de productivitatea noului angajat si de
retentia acestuia.

O atentie deosebita ar trebui acordata nou venitilor la nivel de top management. Adaptarea
unui nou executiv la organizatie si rol este critica pentru performanta individuala a acestuia dar
si pentru performanta organizatiei. Un astfel de proces demareaza de obicei inainte de prima
zi a noului executiv in organizatie si se concentreaza mult pe actiuni care sustin dezvoltarea
relatiilor cu noii colegi, networking cu ceilalti executivi, scheme de mentorat si discutii legate
de viziunea, obiectivele si asteptarile organizatiel de la noul membru al echipei de
management.

lata cateva exemple de activitati in cadrul unui proces de on-boarding pentru un nou executiv:

inainte de ziua 1 Dupa ziua 1

Pregatiti echipa Organizati intélniri cu colegi, echipa si conducerea

Lansati anuntul oficial Alocati un mentor
Dezvoltati un plan de on-boarding al
noului executiv, Impreuna cu superiorul
ierarhic al acestuia

Folositi coaching-ul pentru a accelera performanta
Ghidati noul executiv catre resursele necesare

Initiati activitati care sustin dezvoltarea
relatiilor

Oferiti acces la training

Vorbiti despre valori si cultura organizationala
Gestionati aspectele administrative
(birou, echipament ITC, contractare, etc) Ajutati noul executiv sa aiba "quick wins"
Pregatiti un pachet de "bun venit" pentru
a se familiariza cu procese, politici,
protocoale

Oferiti oportunitati de feedback

Monitorizati progresul

Nu in ultimul rdnd on-boarding-ul la distanta este un subiect care s-a aflat pe agenda multor
functiuni de HR in ultimii aproape doi ani, cu sisteme de lucru la distanta sau hibrid. Intr-un
astfel de mod de lucru devine cu atat mai importanta organizarea timpurie de intélniri, chiar si
virtuale, atat unu la unu cu managerul direct si alti colaboratori, intalniri cu echipa, lucru
colaborativ si mai ales o cultura a companiei care sustine o experienta de lucru a angajatilor ce
cultiva sentimentul de incluziune, indiferent de locul in care oamenii isi desfasoara activitatea.

Desi activitatile din sfera proceselor de on-boarding nu sunt singurele elemente care vor
asigura succesul noului angajat in organizatie, fara ele, sansele ca acesta sa devina rapid
eficient sau chiar sa ramana in organizatie scad semnificativ. Primele 90 de zile intr-o
organizatie reprezinta o oportunitate unica de a introduce noul angajat in organizatie, cu
impact in productivitate, retentie sau satisfactia clientilor, iar noi va incurajam sa tratati acest
subiect cu atentia cuvenita.
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Eliminarea pe cale legislativa a neclaritatilor referitoare la
termenul in care salariatul poate contesta masurile
unilaterale dispuse de angajator

in Monitorul Oficial cu numarul 1076 din data de 10.11.2021 a fost publicata
Legea nr. 269/2021 (,Legea nr. 269/2021") pentru modificarea Legii
dialogului social nr. 62/2011, republicata in Monitorul Oficial al Romaniei,
Partea |, nr. 625 din 31 august 2012 (,,Legea nr. 62/2011") si a Legii nr.
53/2003 — Codul Muncii, republicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |,
nr. 345 din 18 mai 2011, cu modificarile si completarile ulterioare (, Codul
muncii”). Legea nr. 269/2021 a intrat in vigoare la data de 13.11.2021.

Modificarile legislative aduse prin Legea nr. 269/2021 vizeaza inlaturarea
neclaritatilor privitoare la termenul in care salariatul, nemultumit de masurile
unilaterale ale angajatorului referitoare la incheierea, executarea, modificarea,
suspendarea sau incetarea contractului individual de munca, poate formula
contestatie in instanta.

Anterior actualelor modificari legislative, a existat o suprapunere intre (i)
dispozitiile cuprinse in Codul muncii care prevedeau un termen de 30 de zile
calendaristice pentru contestarea masurilor de modificare unilaterala a
raportului juridic de munca, care incepea sa curga de la data la care era
comunicata decizia apartinand angajatorului, si (i) dispozitiile cuprinse in
Legea nr. 62/2011 care prevedeau un termen de 45 de zile pentru contestarea
masurilor unilaterale dispuse de angajator, termen care incepea sa curga de
la data la care cel interesat a luat la cunostinta de masura.

Astfel, desi ambele termene vizau modificarea unilaterala a raportului juridic
de catre angajator in ceea ce il priveste pe salariat, totusi acestea erau
diferite.

Aceasta suprapunere a determinat o serie de interpretari doctrinare in
materie, cu atat mai mult cu cat Curtea Constitutionala nu a putut
interveni motivat de faptul ca analiza ar fi vizat mai degraba forta
juridica a celor doua acte normative si nu analiza textelor de lege in
raport cu prevederile Constitutiei.

De asemenea, instantele aveau o practica neunitara, (i) cele mai multe
considerau ca Legea nr. 62/2011 este o lege ulterioara fata de Codul
muncii si poate fi considerata speciala in raport cu Codul muncii, iar prin
aplicarea principiilor ,lex posterior derogat priori” si ,lex specialis
derogat gererali” se ajungea la concluzia ca prevala termenul de 45 de
zile prevazut de Legea nr. 62/2011, insa erau si (ii) instante care calificau
drept tardive cererile facute peste termenul de 30 de zile prevazut de
Codul muncii, termen care curgea de la data comunicarii deciziei.

Avand in vedere toate aceste aspecte, legiuitorul a
Intervenit in sensul abrogarii exprese a dis-
pozitiillor art. 211 lit. a din Legea nr. 62/2011 si
modificarii dispozitiilor art. 268 alin. 1 lit. a din
Codul muncii.

Conform noilor modificari legislative, cererile
avand ca obiect solutionarea conflictelor de munca
pot fi formulate in termen de 45 de zile
calendaristice de cel ale caror drepturi au fost
incalcate prin masurile dispuse cu privire la
incheierea, executarea, modificarea, suspendarea
sau Incetarea contractului individual de munca,
inclusiv angajamentele de plata a unor sume de
bani.

Totodata, conform modificarilor legislative
cuprinse in Legea nr. 269/2021, termenul de 45 de
zile calendaristice incepe sa curga de la data la
care cel interesat a luat la cunostinta de masura
dispusa referitoare la incheierea, executarea,
modificarea, suspendarea sau incetarea
contractului individual de munca, inclusiv
angajamentele de plata a unor sume de bani.

Carmen Cretu

Senior Consultant,
KPMG Legal,
Toncescu si Asociatii SPRL

Diana Ursuleanu

Consultant,
KPMG Legal,
Toncescu si Asociatii SPRL



in Monitorul Oficial nr. 1039 din 1 noiembrie 2021 in Monitorul Oficial nr. 1051 din 03 Noiembrie 2021

a fost publicat Ordinul presedintelui Agentiei Nationale de a fost publicat Ordinul nr. 1721 al presedintelui Agentiei Nationale

Administrare Fiscala privind modificarea si completarea Ordinului de Administrare Fiscala privind organizarea activitatii de

presedintelui Agentiei Nationale de Administrare Fiscala nr. administrare a marilor contribuabili.

2.547/2019 pentru aprobarea Procedurii privind stabilirea din oficiu

a contributiel de asigurari sociale si a contributiei de asigurari Conform acestuia, incepand cu data de 1 ianuarie a anului urmator

sociale de sanatate datorate de persoanele fizice, precum si a celui in care se efectueaza selectia/actualizarea, Directia Generala

modelului si continutului unor formulare. de Administrare a Marilor Contribuabili (DGAMC) va avea
competenta de administrare a contribuabililor mari aflati in

Astfel, au fost introduse prevederi si modele noi de administrarea DGAMC la data de 31 decembrie 2021, precum si a

decizii/notificari pentru stabilirea din oficiu a contributiei de contribuabililor mari care indeplinesc conditiile prevazute in ordin.

asigurari sociale in cazul indemnizatiilor prevazute de OUG

30/2020 (referitor la masuri de protectie sociala in contextul

pandemiei SARS-CoV-2).

in Monitorul Oficial nr. 1056 din 04 Noiembrie 2021

a fost publicat Ordinul nr. 1699 pentru aprobarea formularelor de

In Monitorul Oficial nr. 1046 din 02 Noiembrie 2021 inregistrare fiscald a contribuabililor si a tipurilor de obligatii fiscale
care formeaza vectorul fiscal. Noua forma a formularelor de
inregistrare fiscala preiau informatii din alte formulare in vederea
simplificarii procedurilor la nivelul contribuabililor. De asemenea,
s-a decis ca incepand cu data de 02 februarie 2022, depunerea
formularelor sa se poata efectua prin mijloace electronice de
transmitere la distanta.

a fost publicat Ordinul nr. 1004 privind aprobarea modelului cereri
si al declaratiei pe propria raspundere prevazute la art. 7 alin. (2)
din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 111/2021 pentru
stabilirea unor masuri de protectie sociala a angajatilor si a altor
categorii profesionale in contextul interzicerii, suspendarii ori
limitarii activitatilor economice, determinate de situatia
epidemiologica generata de raspandirea coronavirusului

SARS-CoV-2. in Monitorul Oficial nr. 1076 din 10 noiembrie 2021
Prin acesta se introduc modele de cereri pentru acordarea _ o L _ _
indemnizatiei pentru categoriile de persoane prevazute la art. 6, a fost publicata Legea pentru modificarea Legii dialogului social nr.
alin 1 si 2 din OUG 111/2021. 62/2011 si a Legii nr. 53/2003 — Codul muncii. Termenul de 30 de

zile pentru notificare in cazurile de solutionare a conflictelor de
munca a fost modificat la 45 de zile calendaristice de la luarea la
cunostinta de catre persoana interesata.

in Monitorul Oficial nr. 1049 din 02 Noiembrie 2021

in Monitorul Oficial nr. 1085 din 12 noiembrie 2021

a fost publicat Ordinul nr. 166 al ministrului afacerilor interne
pentru aprobarea Normelor metodologice privind conditiile de
acordare a majorarii prevazute la art. 7 alin. (4) din Ordonanta de
urgenta a Guvernului nr. 110/2021 privind acordarea unor zile libere
platite parintilor si altor categorii de persoane in contextul
raspandirii coronavirusului SARS-CoV-2.

a fost publicata Legea pentru completarea art. 109 din Legea nr.
263/2010 privind sistemul unitar de pensii publice. Se introduc
precizari cu privire la utilizarea contului online pe portalul CNPP si
la transmiterea anumitor documente in format electronic.




in Monitorul Oficial nr. 1096 din 17 noiembrie 2021

in Monitorul Oficial 1109 din 22.11.2021

a fost publicat Ordinul nr. 1832 al presedintelui Agentiei Nationale
de Administrare Fiscala privind modificarea si completarea anexei
nr. 5 ,Procedura pentru emiterea deciziilor de anulare a obligatiilor
fiscale in baza art. 5 din Legea nr. 209/2015 privind anularea unor
obligatii fiscale si a prevederilor Legii nr. 225/2015 privind anularea
contributiei de asigurari sociale de sanatate pentru anumite
categorii de persoane fizice” la Ordinul presedintelui Agentiei
Nationale de Administrare Fiscala nr. 2.202/2015.

Au fost introduse noi prevederi cu privire la procedura de anulare a
obligatiilor fiscale conform art. 1-4 din Legea 209/2015 (diferente
de obligatii fiscale principale sau accesorii in cazul
recalificarii/reincadrarii veniturilor).

in Monitorul Oficial nr. 1098 din 18 noiembrie 2021

a fost publicat Ordinul 2473/1017 al ministrului sanatatii, interimar,
si al presedintelui Casei Nationale de Asigurari de Sanatate privind
modificarea anexei nr. 1 la Ordinul ministrului sanatatii si al
presedintelui Casei Nationale de Asigurari de Sanatate nr.
1.192/745/2020 pentru aprobarea modelului unic al certificatului de
concediu medical si a instructiunilor privind utilizarea si modul de
completare a certificatelor de concediu medical pe baza carora se
acorda indemnizatii asiguratilor din sistemul asigurarilor sociale de
sanatate si din sistemul de asigurare pentru accidente de munca
si boli profesionale. Prin acesta a fost actualizat modelul unic de
certificat medical.

in Monitorul Oficial 1108 din 22.11.2021

a fost publicat Ordinul nr. 1420 al ministrului finantelor privind
publicarea pe serverul Ministerului Finantelor a informatiilor cu
caracter public, conform caruia informatiile cu caracter public se
publica pe serverul Ministerului Finantelor.

Aceste informatii sunt extrase din documentele pe care entitatile
le depun la unitatile Ministerului Finantelor, urméand ca publicarea
informatiilor sa se faca zilnic. Informatiile ce urmeaza a fi extrase
se stabilesc anual in functie de indicatorii cuprinsi in situatiile
financiare anuale sau raportarile contabile anuale. La data intrarii in
vigoare a acestui ordin se abroga Ordinul Ministrului Finantelor
nr.1485/1999.

a fost publicat Ordinul nr. 1772 al presedintelui Agentiei
Nationale de Administrare Fiscala privind legitimatiile de
verificare fiscala, conform caruia pentru desfasurarea verificarii
situatiei fiscale personale, personalul cu atributii de verificare a
situatiei fiscale personale va utiliza legitimatii.

Aceste legitimatii atesta Imputernicirea titularului in fata
contribuabilului, acordandu-se pe timpul indeplinirii atributiilor
ce Ti revin potrivit legii si fiind valabila doar impreuna cu ordinul
de serviciu. Legitimatiile au regim special, sunt nominale si se
distribuie de catre Agentia Nationala de Administrare Fiscala.

La data intrarii in vigoare a prezentului ordin se abroga Ordinul
presedintelui Agentiei Nationale de Administrare Fiscala nr.
2.225/2016

in Monitorul Oficial 1126 din 25.11.2021

a fost publicat Ordinul 1120 al ministrului muncii si protectiei
sociale pentru modificarea anexei nr. 2 la Ordinul ministrului
muncii si protectiei sociale nr. 1.004/2021 privind aprobarea
modelului cererii si al declaratiel pe propria raspundere
prevazute la art. 7 alin. (2) din Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 111/2021 pentru stabilirea unor masuri de
protectie sociala a angajatilor si a altor categorii profesionale in
contextul interzicerii, suspendarii ori limitarii activitatilor
economice, determinate de situatia epidemiologica generata
de raspandirea coronavirusului SARS-CoV-2. Prin acest ordin
se publica noua versiune a Anexei nr.2.

Proiect de Hotarare din data de 01.11.2021 privind stabilirea
contingentului de lucratori straini nou-admisi pe piata fortei de
munca in anul 2022.

Conform acestuia, contingentul de lucratori straini nou-admisi
pe piata fortei de munca din Romania este stabilit la 100.000.
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Planuriie de tip dtock Option

alternativa eficienta de remunerare

Indiferent daca afacerea este in plina dezvoltare sau la inceput de
drum, fiecare antreprenor isi pune problema retentiei oamenilor cheie
in companie si remunerarea lor intr-un mod avantajos. Implementarea
unui plan de tip stock option poate reprezenta solutia: un astfel de
plan ajuta la motivarea si retinerea talentelor in companie pe termen
lung, aliniaza interesele angajatilor cu cele ale actionarilor, prezinta
importante avantaje fiscale, avand in acelasi timp un impact scazut
asupra fluxului de numerar.

Primul astfel de plan a fost inventat in 1956 de catre avocatul si
economistul Louis Kelso, pentru un lant de ziare din California. Acest
plan a permis angajatilor sa cumpere actiuni in companie de la
proprietarii care doreau sa se pensioneze, platind costul actiunile din
dividendele viitoare. Ulterior, Louis Kelso a implementat un al doilea
plan pentru o cooperativa de fermieri, acestia finantand un start-up
care producea fertilizator la un cost redus. Astfel, fermierii au obtinut
o reducere drastica a costurilor, ceea ce le-a permis sa isi continue
afacerea intr-un mod profitabil. Acestea sunt doar primele exemple
de planuri stock option, astazi fiind insa utilizate la scara larga peste
tot in lume.

Conform EFES (European Federation Of Employee Share
Ownership), in 2020 94% din marile companii UE aveau implementat
un stock option plan. Din 8.1 milioane angajati care detineau actiuni,
1 milion lucrau in intreprinderi mici si mijlocii, numarul lor fiind in
crestere.

De ce planurile stock option reprezinta o poveste de succes?
Mentionam mai jos principalele beneficii ce deriva din implementarea
unui astfel de plan.

Cresterea performantei

Planurile stock option reprezinta o solutie de remunerare care
priveste performanta viitoare a companiei si a angajatilor. Spre
deosebire de un bonus care are in vedere o performanta trecuta,

..........................................................

planurile stock option promit recompensarea
angajatilor intr-un anumit moment fix in viitor,
in functie de criterii prestabilite de
performanta. Acestea vizeaza atat
performanta individuala a angajatilor
selectati, cat si a companiei (de obicei sunt
luati In calcul indicatori legati de marja de
profit, EBITDA, valoarea actiunilor, etc.).

Astfel, interesele angajatilor vor fi aliniate cu
cele ale actionarilor, cei dintéi fiind motivati
sa depuna un efort suplimentar pentru
bunastarea companiei.

Avantaje fiscale

Daca planul este construit in asa fel incéat
sa indeplineasca criteriile prevazute de
Codul Fiscal pentru aplicarea tratamentului
fiscal favorabil, contributiile de securitate
sociala (angajat si angajator) nu se mai
datoreaza (cum ar fi fost cazul pentru un
bonus cash). Mai mult, impozitul pe venit
va fi datorat la momentul vanzarii actiunilor
de catre angajat, iar nu la momentul cand
Intra in posesia lor.

Acest tratament fiscal favorabil rezulta
intr-o scadere a taxelor datorate de
aproximativ 28% (in functie si de nivelul
venitului sau alte tipuri de venituri obtinute
de angajat).
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Atragerea si pastrarea talentelor

Pe langa avantajele mentionate mai sus, planurile stock option reprezinta si un mecanism excelent pentru pastrarea
talentelor in organizatie. Cum mentionam anterior, acestea promit o rasplata viitoare, conditionata de o buna
performanta, dar si de continuarea relatiei de angajare. Astfel, angajatii valorosi sunt motivati sa ramana in companie
pe termen lung.

Flexibilitate

Desi aceste planuri sunt cunoscute in mod generic sub denumirea de stock option, exista o inalta flexibilitate in ceea
ce priveste tipul de mecanism, criteriile de performanta, tipul de instrument acordat, protejarea actionarilor
majoritari, si asa mai departe.

Indiferent de denumirea planului, acesta poate beneficia de tratamentul fiscal favorabil mentionat mai sus, daca
anumite criterii minime sunt indeplinite.

De asemenea, mentionam ca poate fi implementat si la nivelul societatilor cu raspundere limitata, nu doar al celor pe
actiuni, fiind un instrument ideal In companiile mici si mijlocii.

Flux de numerar

Datorita faptului ca decontarea se face de cele mai multe ori in actiuni,
dar si pentru ca plata impozitului este amanata pana la momentul
vanzarii, aceste planuri prezinta un avantaj din punct de vedere al fluxului
de numerar, atat la nivelul companiei, cat si al angajatului.

Un flux de numerar optim este cu atat mai important in perioada
pandemiei, pentru a permite o continua prosperitate a afacerii, in acelasi
timp cu remunerarea motivanta a angajatilor cheie.

Va asteptam cu drag sa ne scrieti pentru a analiza impreuna ce tip de
plan se potriveste cel mai bine afacerii dumneavoastra si cum poate fi
acesta pus in practica in cel mai scurt timp.

loana Chiculita

Tax Manager, Global
Mobility Services,
KPMG in Romania
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Ma apropii cu pasi rapizi de a 10-a aniversare
in KPMG, 10 ani pe care ii pot numi o
adevarata aventura si in timpul carora am
crescut ca om, dar si ca profesionist.

in acest rastimp, am avut proiecte diverse Sl
provocatoare: de la pregatirea declaratiilor
fiscale recurente, la revizuirea si
implementarea planurilor de tip stock option,
analiza riscului de reclasificare pentru
veniturile din activitati independente,
asistenta cu privirea la legislatia de securitate
sociala, deschiderea unei linii de Global
Mobility Services in biroul KPMG Moldova,
cursuri pentru clienti si multe altele.
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in plus fata de toate proiectele de
consultanta, am participat la activitati interne
ce tin de eficientizare, managementul
performantei, stabilirea strategiei sau vanzari
— doar pentru a numi cateva dintre ele. Daca
as alege un lucru favorit din munca de zi cu
zi, acesta ar fi cu siguranta posibilitatea de a
reduce complexitatea, astfel incéat clientii mei
sa se poata concentra pe succesul propriel
lor activitati.
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