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De la permacrisis — adica perioada prelungita de instabilitate si insecuritate,
decretat cuvantul anului de Dictionarul Collins, o publicatie respectabila de
200 de ani, la "Great Resignation”, trecand prin "Quiet quitting”, si pana
la”’Great Reconsideration”, ultimii ani le-au vazut pe toate.

A existat, de asemnea, o schimbare profunda a culturii care a definit lumea
muncii Tnainte de pandemie: acum oamenii sunt mai putin preocupati de
promovari sau de cursa spre top si mai mult de calitatea vietii. Daca va
amintiti, a existat un val in care flexibilitatea era valoarea suprema — daca
nu o primeau, angajatii amenintau cu plecarea. Au urmat incercarile de
tatonare a noului normal, care nici acum nu este foarte bine definit. Ceea
ce trebuie sa se vada si in felul in care organizatiile relationeaza cu
angajatii sau in felurile in care incearca sa isi atraga talentele.

Studiul CEO Outlook realizat de KPMG anul acesta arata cat de importanta
este valoarea ofertei sau a asa-numitei EVP - Employee Value Proposition.
EVP este considerata de peste un sfert dintre cei mai bine de 1300 de
CEOQ participanti la studiu drept un instrument de atragere si retentie de
talente la nivelul organizatiei, o prioritate de top in atingerea obiectivelor de
crestere in urmatorii trei ani. Numarul celor care cred in importanta EVP
este in crestere fatd de 2021, cand doar 19% erau de aceasta parere. in
schimb, asa cum ne arata datele Boston Consulting Group, EVP este o
prioritate si in plan national: studiul "The Future of Work™ releva faptul ca
respondentii din Roméania au plasat pe primul loc in topul prioritatilor
Employee Value Proposition. Atentie, deci, la cum construiti EVP ! Cateva
recomandari veti primiti chiar in paginile acestui Buletin.

Dintre tendintele indicate de CEO Outlook v-as mai vorbi si despre
contractiile pe care le vad pe termen scurt si foarte scurt directorii executivi
pe piata muncii: 39% dintre ei vorbesc despre inghetarea angajarilor, in
vreme ce 46% anticipeaza chiar o reducere a numarului de angajati. De
asemenea, directorii continua investitiile in personal, scopul final fiind
cresterea productivitatii.

in schimb, atunci cand sunt rugati sa scruteze viitorul indepértat (dincolo de
bariera de trei ani), o larga majoritate a directorilor executivi (79%) vede o
crestere a numarului de angajati, in vreme ce 65% spun ca sunt de parere
ca mersul la birou va defini noul normal.

Cu alte cuvinte, viitorul este, asa cum spune un proverb romanesc, asa
cum si-l face omul! Va recomand sa construiti, nu sa copiati, sa va tineti
talentele aproape si sa pastrati legatura cu angajatii si cu nevoile lor !

Mai binele trebuie sa ne gaseasca impreuna !
Salutari,

Madalina
#humanity #empathy #togetherforukraine

Madalina Racovitan
Partener,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Guvernul Romaniei a completat recent
legislatia specifica de imigrare si a
introdus noi reguli si conditii in care
lucratorii straini pot ocupa, pe
perioada de valabilitate a permisului
unic ori a Cartii albastre a UE, un nou
loc de munca, la un alt angajator decat
cel care a obtinut avizul de angajare.
Modificarile apar ca o metoda de
stopare a practicilor incorecte care
perturbau activitatea companiilor si
care prejudiciau material angajatorul
initial, cel care suporta, de principiu,
toate cheltuielile necesare aducerii
cetateanului strain pe piata muncii din
Romania.

Astfel, in Monitorul Oficial, Partea | nr.
1049 din 28 octombrie 2022 a fost
publicata Ordonanta de urgenta nr.
143/2022 pentru modificarea art. 17 din
Ordonanta Guvernului nr. 25/2014
privind incadrarea in munca si
detasarea strainilor pe teritoriul
Romaniei si pentru modificarea si
completarea unor acte normative
privind regimul strainilor in Romania.
Modificarile prevederilor art. 17 din
Ordonanta Guvernului nr. 25/2014
reglementeaza conditiile in care un
lucrator strain poate ocupa un nou loc
de munca, la acelasi angajator sau la
alt angajator, pe perioada de
valabilitate a permisului unic ori a
Cartii albastre a UE.

In acest context, un lucritor striin
care are un contract individual de
munca (CIM) inregistrat de mai
putin de un an, va putea ocupa un
nou loc de munca la un alt
angajator doar in baza acordului
scris exprimat de angajatorul
initial.

Actul normativ mai prevede ca in cazul
in care lucratorul strain schimba locul

de munca, dar raméane la acelasi
angajator care a obtinut avizul de
angajare initial, noul aviz se elibereaza
angajatorului fara indeplinirea tuturor
conditiilor generale si, dupa caz, fara
indeplinirea tuturor conditiilor speciale
pentru eliberarea unui astfel de
document in cazul lucratorilor
permanenti sau stagiari.

in acelasi timp, un nou aviz de
angajare se elibereaza unui alt
angajator, pe perioada de valabilitate a
permisului unic ori a Cartii albastre a
UE, numai cu indeplinirea tuturor
conditiilor generale sau speciale, dupa
caz.

Aceste prevederi nu se aplica si in
cazul in care incetarea CIM a intervenit
din initiativa angajatorului anterior,
prin acordul partilor ori prin demisia
cetateanului strain, daca angajatorul
nu isi indeplineste obligatiile asumate
prin CIM.

Actul normativ a intrat in vigoare in
data de 28 octombrie 2022.

Desi aceasta este o situatie noua, ne
vom asigura ca abordam orice
schimbare necesara cu viteza si
agilitate si va vom tine la curent cu
orice aspect practic generat de
aceasta.

Daca doriti mai multe detalii, vom fi
bucurosi sa le discutam.
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1. RETENTIE SIMOTIVARE

La revedere Great Resignation,
bine ai venit Great
Reconsideration. Ca intotdeauna,
framantarile din busines se
oglindesc pe piata muncii, iar
lupta pentru a pastra si atrage
talente devine mai acerba ca
niciodata. Mai ales in conditiile in
care "Quiet Quitting” ( a face
doar munca la care te obliga
contractul- n.a) este un fenomen
inca la putere. In aceasta batilie,
organizatiile analizeaza,
motiveaza si armonizeaza rolul
profesional cu cel personal al
angajatilor, pentru a retine
salariatii de valoare; pentru
atragerea talentelor, o oferta bine
pusa la punct — asa numita
"Employee Value Proposition”
sau EVP, poate face diferenta.
Care ar fi pasii pe care o

companie ar trebui sa i urmeze
pentru a-si putea defini EVP-ul, in
opinia specialistilor de resurse
umane?

Felul in care opereaza
organizatiile s-a schimbat in
ultimii doi ani mai mult decat in
orice alta perioada a istoriei. Am
auzit tot mai des de numarul
mare de demisii ale angajatilor,
ca si de incercarea organizatiilor
de a contracara, prin diverse
strategii de retentie, coordonate
care ne arata ca atragerea si
pastrarea talentelor reprezinta
una dintre cele mai mari
provocari pe care trebuie sa le
gestioneze.

Specialistii numesc aceasta perioada The Great Reconsideration, in care, pe de o parte, organizatiile analizeaza ce masuri
au luat pana acum, ce a functionat si ce nu, pentru a se asigura ca angajatii lor sunt suficienti de motivati sa ramana in
organizatie si, in acelasi timp, ca sunt pregatiti sa atraga si sa integreze noii veniti. De partea angajatilor, se poate observa
schimbarea de paradigma - si ei, la randul lor, isi fac propriile analize, fiind mai constienti de importanta calitatii vietii si de
impletirea cat mai echilibrata a planului personal cu cel profesional. Si, desi componenta financiara este, in continuare, o
prioritate de top pentru angajati, si alte componente, precum flexibilitatea, cultura organizationala orientata spre scop,
aspectele ce tin de sustenabilitate si echitate (ESG), ca si implicarea sociala a organizatiei din care fac parte sunt variabile
luate Tn considerare in analiza locului de munca. Cu alte cuvinte, sunt tot atatea puncte importante pe agenda orgaizatiilor.

9 EVP

Subiectul ofertei, adica a Employee Value Proposition nu este unul nou, dar el a capatat noi valente in contextul actual. in
primul rand, EVP poate raspunde la intrebarile legate de ce anume ii face pe angajati sa raméana in organizatie sau ce ii
atrage pe candidati sa accepte un rol in organizatie, informatii fundamentale pentru actiunile intreprinse de acestea de a
retine talentele sau de a le atrage pentru rolurile deschise. De altfel, rolul acestui instrument pare ca transcende granitele
strategiilor de resurse umane, importanta sa fiind recunoscuta si de catre top management. Astfel, nu mai tarziu de luna
trecuta, au fost publicate rezultatele unui studiu realizat de KPMG la nivel global, la care au luat parte peste 1300 de CEOs.
Acesta arata ca EVP este considerata de peste 25% dintre participanti la studiu drept un instrument de atragere si retentie
de talente la nivelul organizatiei, o prioritate de top in atingerea obiectivelor de crestere in urmatorii trei ani, in crestere fata
de 2021, cand doar 19% erau de aceasta parere. Datele ne arata ca EVP este o prioritate si in plan national: studiul “"The
Future of Work” , realizat de Boston Consulting Group releva faptul ca respondentii din Romania au plasat pe primul loc in
topul prioritatilor Employee Value Proposition.



Ce este EVP si de ce este atat de important? Poate fi vazut ca o promisiune a
organizatiei fata de angajati si reprezinta nucleul a ceea ce primesc acestia sau
ce ar putea primi, daca ar lucra pentru organizatia respectiva, ca si modul de
diferentiere fata de alte organizatii. EVP e un instrument puternic de atragere
de talente, dar si de retentie a acestora. Specialistii recomanda ca angajatorii sa
isi revizuiasca EVP-urile in mod regulat pentru a se asigura ca acestea sunt
relevante si adaptate realitatii. Prin adresarea intrebarilor potrivite atunci cand
angajatii se alatura sau decid sa paraseasca compania, in timpul proceselor de
evaluare a performantei, acestea pot obtine date fundamentale in demersul de
actualizare a EVP-ului.

2 _PASIDE URMARIT

Care ar fi pasii pe care o organizatie ar trebui sa ii urmeze pentru a-si putea
defini EVP-ul, in opinia specialistilor de resurse umane?

Primul ar fi cel de descoperire, in care organizatiile ar trebui sa identifice
aspectele care conteaza cel mai mult pentru angajatii sai si sa inteleaga ce cred
acestia ca le diferentiaza fata de altele din piata.

Al doilea pas ar fi cel de definire. Practic, organizatiile ar trebui sa identifice
lacunele actuale si oportunitatile pentru companie. Specialistii atrag atentia
asupra unei erori intalnite de multe ori, aceea de a confuda EVP-ul cu brandul
de angajator sau cu politica de compensatii si beneficii. EVP-ul se adreseaza
atat potentialilor candidati, dar cu precadere angajatilor, iar acest proces im-
plica o interactiune constanta cu acestia, ca si 0 buna cunoastere a pietei, a
concurentilor si a tendintelor la locul de munca.

Al treilea pas este ce de proiectare, in care organizatiile, impreuna cu angajatii,
detaliaza initiativele necesare pentru a-si defini EVP-ul.

Al patrulea pas si ultimul este cel de implementare si oferirea de suport in
intelegerea si integrarea la nivelul intregii organizatii.

Este clar ca relatia dintre angajator si angajat se afla intr-un proces de
schimbare fundamental si permanent si ca nu exista solutii universal
valabile care sa garanteze succesul. Practic, e nevoie de un efort
comun: organizatiile trebuie sa tina aproape de proprii angajati si sa
incerce sa raspunda asteptarilor lor, iar angajatii trebuie sa isi asume
parteneriatul in intreg procesul. Creionarea unui EVP autentic, care sa
reflecte organizatia si ce poate oferi aceasta angajatilor sai poate
reprezenta una din solutiile in gestionarea talentelor pe o piata a
muncii tot mai dinamica si volatila.




Dreptul Muncll

Codulmunciiafost, dinnou, modificat.
Principalele schimbari

Modificari si completari esentiale in materia
raporturilor de munca, odata cu publicarea Legii nr.
283/2022 in Monitorul Oficial. lata cele mai importante sase
puncte de atentie pentru salariati si angajatori.
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Modificarea si completarea articolului 17 din Codul
Muncii in sensul extinderii obligatiei de informare a
angajatorului cu privire la urmatoarele elemente: (i)
locul de munca, sau, in lipsa unui loc de munca fix,
posibilitatea ca salariatul sa-si desfasoare activitatea in
locuri de munca diferite, precum si daca deplasarea
intre acestea este asigurata sau decontata de
angajator, dupa caz; (ii) salariul de baza, alte elemente
constitutive ale veniturilor salariale, evidentiate
separat, periodicitatea platii salariului la care salariatul
are dreptul si metoda de plata; (iii) durata normala a
muncii, exprimata in ore/zi si ore/saptamana, conditiile
de efectuare si de compensare a orelor suplimentare
precum si, daca este cazul, modalitatile de organizare a
muncii in schimburi; (iv) durata si conditiile perioadei
de proba; (v) dreptul si conditiile privind formarea
profesionala oferita de angajator; (vi) suportarea de
catre angajator a asigurarii medicale private, a
contributiilor suplimentare la pensia facultativa sau la
pensia ocupationala a salariatului, in conditiile legii,
precum gi acordarea, din initiativa angajatorului, a
oricaror alte drepturi, atunci cand acestea constituie
avantaje in bani acordate sau platite de angajator
salariatului ca urmare a activitatii profesionale a
acestuia, dupa caz.

Elementele care au facut obiectul informarii trebuie sa
se regaseasca si in continutul contractului individual
de munca, cu exceptia celor referitoare la indicarea
contractului colectiv de munca, la modalitatea de
utilizare a semnaturii electronice precum si cu exceptia
aspectelor referitoare la formarea profesionala. Astfel,
in art. 17 alin. (4) din Codul Muncii se mentioneaza
expres elementele care nu sunt obligatorii a fi cuprinse
in contractul individual de munca. Cu toate acestea,
prin nou-introdusul alineat (9) al art. 17 din Codul
Muncii se stabileste ca toate informatiile ce fac
obiectul obligatiei de informare vor fi cuprinse in
modelul-cadru al contractului individual de munca ce
urmeaza a fi adoptat prin ordin al ministrului muncii si
publicat pe site-ul Inspectiei Muncii.

In cazul in care angajatorul nu va informa persoana
selectata in vederea angaijarii, respectiv salariatul, cu
privire la toate elementele prevazute de lege, acesta
din urma va putea sesiza Inspectia Muncii sau
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organele de inspectie ale angajatorului (stabilite prin
lege). Aceasta posibilitate se adauga celei existente
inainte de modificarea Codului Muncii referitoare la
dreptul salariatului de a se adresa instantei de
judecata si de a solicita despagubiri pentru prejudiciul
cauzat ca urmare a lipsei informarii.

Interzicerea unei noi perioade de proba daca, in
termen de 12 luni, intre acelasi salariat si angajator se
incheie un nou contract individual de munca pentru
aceeasi functie si cu aceleasi atributii.

Modificarea art. 35 alin. (1) din Codul Muncii in sensul
in care a fost reluat dreptul salariatilor de a presta
activitate pentru mai multi angajatori sau la acelasi
angajator, in baza unor contracte individuale de
munca, beneficiind de salariul corespunzator pentru
fiecare dintre acestea, insa nu trebuie sa aiba loc o
suprapunere a programului de munca, iar angajatorii
nu pot aplica un tratament nefavorabil salariatului
care isi exercita acest drept.

Salariatii cu o vechime de cel putin 6 luni la acelasi
angajator, care si-au incheiat perioada de proba, au
dreptul de a solicita trecerea pe un post vacant care le
asigura conditii de munca mai favorabile, iar
angajatorul va trebui sa le raspunda motivat
salariatilor respectivi, in scris, in termen de 30 de zile
de la primirea solicitarii.

S-au completat drepturile salariatilor cu: (i) un nou tip
de concediu, respectiv concediul de ingrijitor, acordat
salariatilor in vederea oferirii de ingrijire sau sprijin
personal unei rude (fiul, fiica, mama, tatal, sotul/sotia)
sau unei persoane care locuieste in aceeasi
gospodarie cu salariatul si care are nevoie de ingrijire
sau sprijin ca urmare a unei probleme medicale grave
pentru o durata de 5 zile lucratoare intr-un an
calendaristic, durata ce poate fi prelungita prin legi
speciale sau prin contractul colectivde munca.
Perioada nu se include in durata de concediu de
odihna anual si constituie vechime in munca si in
specialitate. Neacordarea concediului de ingrijitor
salariatilor se sanctioneaza cu amenda intre 4.000 lei
si 8.000 lei; (ii) posibilitatea a absenta pentru o
perioada de 10 zile lucratoare intr-un an calendaristic
in situatii neprevazute, determinate de o situatie de
urgenta familiala cauzata de boala sau de accident,
care fac indispensabila prezenta imediata a



salariatului, in conditiile informarii prealabile
angajatorului si cu respectarea perioadei absentate
pana la acoperirea integrala a duratei normale a
programului de lucru a salariatului, fara a fi afectata
durata concediului de odihna anual; Salariatul si
angajatorul vor stabili modalitatea de recuperare a
acestei perioade; (iii) a fost reglementat pentru prima
data in Codul muncii concediul paternal avand o durata
de 10 zile lucratoare si acordandu-se la solicitarea scrisa
din partea salariatului, nefiind conditionat de perioada
de activitate prestata sau de vechimea in munca a
salariatului. Acesta nu va afecta durata concediului de
odihna anual. incélcarea obligatiei de acordare a
concediului paternal se sanctioneaza cu amenda intre
4.000 lei si 8.000 lei.

06 Prevederile referitoare la regulamentul intern au suferit
modificari. Astfel, in cuprinsul regulamentului intern va
trebui sa se prevada reguli cu privire la preaviz si
informatii cu privire la politica generala de formare,

daca exista.

in ceea ce priveste procedura de aducere la cunostinta
salariatilor a regulamentului intern s-a prevazut ca
angajatorul are obligatia de a aduce la cunostinta
fiecarui salariat prevederile regulamentului intern in
prima zi de lucru si de a face dovada indeplinirii acestei
obligatii. Aducerea la cunostinta se poate realiza pe
suport hartie sau in format electronic, cu conditia ca, in
acest din urma caz, documentul sa fie accesibil
salariatului si sa poata fi stocat si printat de catre
acesta.

Regulamentul intern isi va produce efectele fata de
salariat la momentul luarii la cunostinta a acestuia.
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:
—— Legisiative

in Monitorul Oficial nr. 961 din data de 3 octombrie

a fost publicat decretul pentru promulgarea Legii
privind respingerea Ordonantei de urgenta a
Guvernului nr. 37/2021 pentru modificarea si
completarea Legii nr. 53/2003 — Codul Muncii.
Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 37/2021
pentru modificarea si completarea Legii nr. 53/2003
— Codul muncii, includea urmatoarele modificari
la Codul muncii: la solicitarea scrisa a salariatului,
angajatorul ar fi fost obligat sa ii comunice in scris
fisa postului cu specificarea atributiilor postului,
angajatorul ar fi trebuit sa tina evidenta orelor de
munca prestate zilnic de fiecare salariat in
telemunca in conditiile stabilite cu salariatii prin
acord scris, angajatorul ar fi trebuit sa intocmeasca
Regulamentul Intern cu consultarea sindicatului
sau a reprezentantilor salariatilor.

in Monitorul Oficial nr. 993 din data de 13 octombrie

a fost publicat ordinul privind completarea
Ordinului presedintelui Casei Nationale de
Asigurari de Sanatate nr. 1.151/2019 pentru
aprobarea procedurii de eliberare, a modalitatii de
suportare a cheltuielilor aferente producerii si
distributiei cardului european de asigurari sociale
de sanatate duplicat catre asigurat.

Conform acestuia, Casa Nationala de Asigurari de
Sanatate (CNAS) incheie o conventie cu furnizorul
desemnat castigator ca urmare a procedurii
derulate de CNAS pentru furnizarea serviciilor de
personalizare, productie si distributie a cardului
european de asigurari sociale de sanatate.

in Monitorul Oficial nr. 1013 din data de 19 octombrie

a fost publicata Legea Nr. 283/2022 pentru
modificarea si completarea Legii 53/2003 -
Codul Muncii, precum si a Ordonantei de urgenta
a Guvernului nr. 57/2019 privind Codul
Administrativ. Aceasta lege aduce modificari
legislative semnificative Codului Muncii pe care le
veti gasi detaliate in rubrica Dreptul Muncii.

in Monitorul Oficial nr. 1020 din data de 20 octombrie

a fost publicat Ordinul 1001/2022 privind aprobarea
Instructiunilor pentru aplicarea art. 78 alin. (2) si (3)
din Legea nr. 448/2006 privind protectia i
promovarea drepturilor persoanelor cu handicap.
Noutatea principala adusa de prezentele
instructiuni, este ca, angajatul (din perspectiva art.
78 alin. (2) si (3) din Legea nr. 448/2006) este definit
ca fiind salariatul cu norma intreaga pentru care
durata normala a timpului de munca este prevazuta
la art. 112 din Legea nr. 53/2003 privind Codul
muncii, republicata, cu modificarile si completarile
ulterioare. Salariatii angajati cu fractiune de
norma sunt inclusi in numarul total de angajati
proportional cu timpul efectiv lucrat conform
prevederilor contractului individual de munca.

in Monitorul Oficial nr. 1049 din data de 28 octombrie

a fost publicata Ordonanta de urgenta a
Guvernului nr. 17/2022 pentru modificarea art. 17
din Ordonanta Guvernului nr. 25/2014 privind
incadrarea in munca si detasarea strainilor
pe teritoriul Romaniei si pentru modificarea si
completarea unor acte normative privind regimul
strainilor in Romania.




Astfel, potrivit acestui act normativ, se produc
modificari in ceea ce priveste eliberarea
avizului de angajare in situatii speciale. De
asemenea, se introduce si mentiunea potrivit
careia in situatia in care nu a trecut mai mult
de un an de la momentul inregistrarii
contractului individual de munca incheiat cu
angajatorul anterior, ocuparea unui nou loc de
munca la un alt angajator se poate realiza doar
in baza acordului scris al angajatorului
anterior, document care este depus de noul
angajator la Inspectoratul General pentru
Imigrari, cu conditia ca incetarea contractului
individual de munca sa fi intervenit din
initiativa angajatorului anterior sau ca urmare
a acordului partilor, ori prin demisia strainului
daca angajatorul nu isi indeplineste obligatiile
asumate prin contractul individual de munca.




Malina Pascu

Assistant,
Global Mobility,
People Services

Numele meu este Malina Pascu si
fac parte din echipa People
Services, Global Mobility Services
din luna mai 2022. Sunt studenta a
programului de master
Contabilitatea si Fiscalitatea
entitatilor economice, din cadrul
Academiei de Studii Economice
din Bucuresti. Este primul meu job
cu adevarat serios. Anul viitor
urmeaza sa termin masterul la ASE
dar, deja am invatat aici lucruri
mult peste nivelul generatiei din
care fac parte. Programul de
cursuri si de pregatire in care am
intrat aici mi-a oferit o paleta
extrem de diversa si de utila pentru
dezvoltarea mea continua.

Ceea ce fac zilnic la KPMG, in
relatia cu clientii nostri, sprijinul si
atentia pe care le acord acestora se
intoarce inzecit asupra mea.
Realizez cum, aparent micile lucruri
sunt foarte importante pentru ei,
dar si pentru mine, iar satisfactia
lucrului bine facut ma motiveaza sa
continui. Destul de des, dinamica
schimbarilor si a noutatilor care

apar in drumul meu zilnic par sa
ma copleseasca. Si nu o singura
data m-am speriat de atatea
noutati. De fiecare data insa, am
gasit curajul sa depasesc
obstacolele, iar cel mai mare
sprijin I-am primit de la colegii mei
din echipa sau chiar din afara
echipei din care fac parte.

Ma simt in KPMG intr-un mediu
familiar, apropiat de valorile in care
am crescut si m-am educat.
Compromisul nu isi are locul,
performanta este tot timpul vazuta
si apreciata si fara lucrul in echipa
nimic nu poate fi realizat. Marea
surpriza si bucurie, in acelasi timp
pentru mine, este ca lucrez cu
oameni diversi de la care invat nu
numai din punct de vedere
profesional, dar si din punct de
vedere cultural. Ma bucur ca am
colege din Brazilia si din Ucraina,
cu care am stranse legaturi. Sunt
ardeleanca si am invatat de la
colegii mei olteni, moldoveni, ca
impreuna putem da o culoare
stralucitoare KPMG Romania.
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KPMG Romania
Bucharest Office

KPMG in Romania,

DN1, Soseaua Bucuresti-Ploiesti

nr. 89A, Sector 1, Bucuresti 013685,
Romania,

P.O. Box 18 — 191

T: +40 372 377 800

WwWWw.kpmg.ro

Cluj-Napoca Office

Vivido Business Center
Alexandru Vaida Voievod street

no 16, 400592, Cluj Napoca
T. +40 (372) 377 900

F: +40 (753) 333 800
E: komgro@kpmg.ro

Constanta Office

Mamaia blv., no. 208,
4th Floor, Constanta,
900540, Romania

T. +40 (756) 070 044
F: +40 (752) 710 044
E: komgro@kpmag.ro
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lasi Office

Ideo Business Center,
Pacurari Road, no. 138,
Ground Floor

lasi, 700521, Romania
T. +40 (756) 070 048
F: +40 (752) 710 048
E: komgro@kpmg.ro

Timisoara Office
ISHO Offices

Take lonescu blv. no. 50,
Building A,

7th floor, Timis, Romania
T. +40 372 377 999

F: +40 372 377 977

E: komgro@kpmg.ro

KPMG Moldova
Chisinau Office

171/1 Stefan cel Mare blv.,
8yh floor, MD-2004, Chisinau
Republic of Moldova

T. + 373 (22) 580 580

F: + 373 (22) 540 499

E: kemg@kpmg.md
www.kpmg.md

kpmg.com/socialmedia
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