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Dincolo de subiectul alegerilor, ce naste numeroase sentimente si dezbateri, stirile
despre deficitul bugetar din ultimele zile alimenteaza multe speculatii referitoare la
potentiale cresteri de taxe. Doar ca, in tot acest zgomot, specialistul de HR trebuie
sa ramana puntea dintre incertitudinea economica si echilibrul intern al
organizatiei, intre cifre, oameni si strategie.

Acum, mai mult ca oricand, este esential ca profesionistii Tn HR sa nu fie doar
receptori ai schimbarii, ci si interpreti si traducatori: sa transforme noile reguli in
procese clare, sa atenueze impactul asupra echipelor si sa sustina decidentii cu
analize lucide si proactive.

Ce inseamna asta, practic? Tnseamna sa urmarim cu atentie directiile legislative,
sa ne pregatim pentru mai multe scenarii si sa regandim modelele de retentie.
Inseamna sé& pastram empatia in centrul deciziilor, chiar si atunci cand cifrele
dicteaza altceva.

Acest buletin vine sa sprijine exact aceasta nevoie: informatie relevanta, analiza
aplicata si sprijin pentru decizii coerente.

Stim ca HR-ul nu este doar despre oameni, ci despre a crea sens si structura in
mijlocul haosului. Si pentru asta, suntem aici — impreuna.

Dar, sa trecem si la Buletinul lunii mai. Asa cum v-am obisnuit, "atacam” cele mai
importante probleme ale actualitatii.

Astfel, Tn numarul de mai, veti gasi detalii despre Declaratia Unica. Desi pare un
formular complicat, Declaratia Unica este, in esenta, o declaratie fiscala prin care
fiecare persoana fizica Tsi asuma raspunderea pentru corecta declarare si plata a
impozitelor si contributiilor sociale aferente veniturilor realizate. Pana pe 26 mai
2025, toti contribuabilii care au obtinut in 2024 venituri din activitati independente,
chirii, investitii sau alte surse extra-salariale trebuie sa depuna Declaratia Unica
privind impozitul pe venit si contributiile sociale datorate. Detalii, in materialul
dedicat.

De asemenea, veti mai afla si ce ne ofera stabilitate intr-o piata a muncii in care
granitele devin tot mai difuze? Cand digitalizarea accelereaza, inteligenta
artificiala fsi face loc in tot mai multe procese, iar locurile de munca se transforma
constant sub impactul tuturor acestor tendinte emergente. Mai degraba decéat
schimbarea, invatarea si capacitatea de adaptare tind sa devina singurele
constante. Daca ar fi sa privim viitorul printr-o singura lentila, ar fi aceea a
transformarii — indiferent de rolul pe care il avem astazi, un lucru pare a fi cert:
competentele care ne-au adus succes pana acum nu sunt neaparat aceleasi care
ne vor asigura succesul in viitor. Mai multe, n articol.

Vom mai vorbi si despre competentele cheie ale profesionistului in mobilitate
internationala. Pentru ca liderii in resurse umane se vad obligati sa regandeasca
complet mobilitatea globala, confruntati cu incertitudini geopolitice, volatilitate
economica, transformari legislative, aparitia inteligentei artificiale si o revolutie in
asteptarile angajatilor.

Veti mai putea citi si cum suspendarea contractului individual de munca sau a
raportului de serviciu intervine de drept, ca efect al aderarii la greva, fara a fi
necesara o manifestare de vointa suplimentara din partea angajatului. Asa a
stabilit Tnalta Curte de Casatie si Justitie, printr-o decizie de la inceputul lunii mai,
contribuind astfel la consolidarea unei jurisprudente unitare in materia dreptului
colectiv al muncii si, in special, a dreptului la greva. Detalii, in articolul dedicat.

Va veti intalni si cu consultantul lunii, Monica Pascu, Senior Manager, Payroll
Services, People Services, care va identifica principalele probleme, tendinte si
solutii din aria sa de specialitate, si, ca de obicei, veti putea consulta principalele
modificari legislative.

Pana ne vom reauzi, doar ganduri bune,
Madalina

Madalina Racovitan

Partener,
Consultanta Fiscala,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Declaratia Unica pentru anul 2024 cine trebuie
s 0 depuna sice venituritrebuie declarate

Pana pe 26 mai 2025, toti contribuabilii care au obtinut in 2024
venituri din activitati independente, chirii, investitii sau alte
surse extra-salariale trebuie sa depuna Declaratia Unica privind
impozitul pe venit si contributiile sociale datorate. Desi pare un
formular complicat, Declaratia Unica este, in esenta, o
declaratie fiscala prin care fiecare persoana fizica isi asuma
raspunderea pentru corecta declarare si plata a impozitelor si

Inga Tigai Adrian Stoian
Partener, Senior Manager,
Tax Technology Tax People Services

contributiilor sociale aferente veniturilor realizate. Dar, sa
intram in detalii.

Unul dintre cele mai importante aspecte ignorate de
multi contribuabili este obligatia de a plati si contributia
de asigurari sociale de sanatate (CASS) pentru anumite
tipuri de venituri — chiar daca acestea sunt deja
impozitate la sursa (se retine impozitul pe venit de catre
platitor).

Ce inseamna acest lucru mai concret? Daca in 2024
ai obtinut, de exemplu, dividende, dobanzi, castiguri de
capital (de exemplu, din vanzarea de actiuni sau alte
instrumente financiare) sau venituri din chirii, atunci
trebuie sa verifici daca valoarea totala a acestor venituri
(cumulate) a depasit plafonul de 6 salarii minime brute
pe economie. in 2024, acest plafon este de 6 x 3.300
lei, adica 19.800 lei. Daca I-ai depasit, esti obligat sa
depui Declaratia Unica si sa platesti CASS in suma fixa,
stabilita Tn functie de nivelul total al veniturilor tale.

Prin urmare, chiar daca pentru dividende, dobanzi sau
alte astfel de venituri, platitorul aplica retinerea
impozitului la sursa (banca, firma, broker-ul etc.), ai in

continuare obligatia de a declara toate aceste venituri si
de a achita CASS daca, cumulat, depasesc acest prag
de 19.800 lei.

CASS se datoreaza in procent fix, de 10%, calculat la

unul dintre pragurile de venit stabilite prin Codul Fiscal:
6, 12 sau 24 de salarii minime brute pe economie. Mai
precis, pentru 2024 valoarea acestora este: 19.800 lei,
39.600 lei si 79.200 lei.

Atentie! Din 2025 dispare estimarea veniturilor.
Tncepénd cu anul 2025, se elimina obligatia de a estima
veniturile viitoare. Cu alte cuvinte, Declaratia Unica nu
va mai contine sectiunea unde trebuiau completate
veniturile estimate pentru anul in curs. Pana acum,
contribuabilii trebuiau sa estimeze ce venituri vor avea si
sa plateasca anticipat impozit si contributii in functie de
aceastd estimare. ins3, de la 1 ianuarie 2025, aceasta
practica dispare, iar impozitarea se va face doar in baza
veniturilor efectiv realizate si declarate anul urmator.
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Aceasta modificare vine in sprijinul contribuabililor,
reducand birocratia si riscurile de a plati sume nejustificate sau
de a face corectii ulterioare.

Veniturile din chirii — deducere forfetara de 20% si exemplu
de calcul. Pentru cei care obtin venituri din inchirierea
locuintelor, este important de stiut ca venitul net impozabil nu
se mai poate calcula ca diferenta intre venituri si cheltuieli
reale, ci prin aplicarea unei cote de 20% deducere forfetara
asupra sumei brute incasate.

Cu alte cuvinte, statul considera ca 20% din venitul incasat
reprezinta cheltuieli, fara a mai cere justificari, iar impozitul se
aplica asupra restului de 80%.

Sa luam un exemplu simplu:

¢ Sa presupunem ca in 2024 ai incasat 3.000 lei/luna din
inchirierea unui apartament, timp de 12 luni. Venitul total

incasat va fi 36.000 lei.

¢ Se aplica deducerea forfetara de 20%: 36.000 lei x 20% =
7.200 lei.

¢ Venitul net impozabil va fi 36.000 lei — 7.200 lei = 28.800 lei.

¢ Impozitul pe venit este 10%, deci 2.880 lei.

* Daca acest venit (cumulat cu altele dintre cele mentionate
mai sus) depaseste plafonul de 6 salarii minime (19.800 lei),
se va datora si CASS, in valoare fixa — 10% din 6, 12 sau 24
de salarii minime, in functie de pragul la care se incadreaza
venitul total.

in total, daca contribuabilul realizeaza doar venitul din
chirie, obligatiile fiscale pentru 2024 ar fi:

Impozit pe venit: 2.880 lei
CASS: 1.980 lei

Total de plata: 4.860 lei

Criptomonedele — se declara si se impoziteaza. Tot mai
multe persoane aleg sa investeasca in criptomonede, insa in
continuare sunt putini cei care stiu ca orice castig obtinut din
tranzactionarea acestor active digitale este considerat
venit impozabil si trebuie declarat in Declaratia Unica.

Ce inseamna ,,castig” in acest context? Diferenta pozitiva
dintre pretul de vanzare si cel de achizitie al criptomonedei.
Daca ai cumparat Bitcoin la 20.000 euro si |-ai vandut la
30.000 euro, ai obtinut un castig de 10.000 euro. Acest castig
se impoziteaza cu 10%, iar daca totalul castigurilor din astfel
de tranzactii (cumulat cu altele dintre cele mentionate mai sus)
depaseste plafonul mentionat anterior (19.800 lei), vei datora
si CASS.

Pentru castigul din tranzactionarea criptomonedelor se aplica
si un plafon neimpozabil: orice castig care nu depaseste 200
lei pe tranzactie nu se impoziteaza, dar cu conditia ca totalul

castigurilor intr-un an fiscal sa nu depaseasca nivelul de 600
lei.

Este important de retinut ca declararea si plata impozitului
cade in sarcina contribuabilului. Platformele de
tranzactionare nu au obligatia sa retina sau sa raporteze
aceste venituri catre ANAF. Prin urmare, responsabilitatea
este exclusiv a ta.

Atentie! Declaratia Unica nu este doar pentru
»freelanceri”. Desi multd lume asociaza Declaratia Unica cu
activitatile independente — precum PFA, profesii liberale,
freelanceri — adevarul este ca acest formular fiscal vizeaza o
gama larga de contribuabili. Daca in 2024 ai avut venituri din
chirii, dividende, vanzari de actiuni sau criptomonede, chiar si
dobéanzi bancare mai consistente, exista sanse mari sa fii
obligat sa depui Declaratia Unica si sa platesti impozit si
CASS.

Termenul limita este, asa cum spuneam, 26 mai 2025, iar
depunerea se poate face si electronic, prin intermediul
Spatiului Privat Virtual (SPV) de pe site-ul ANAF.
Nerespectarea acestui termen poate atrage amenzi si
penalitati. Este recomandat sa te informezi din timp si, daca
este nevoie, sa ceri ajutorul unui consultant fiscal care sa te
sprijine in completarea si transmiterea corecta a declaratiei.

* Informatiile prezentate in acest articol au un caracter general si sunt furnizate cu scop informativ. Ele nu constituie consultanta fiscala personalizaté si nu pot inlocui analiza
detaliata a fiecarui caz in parte. Obligatiile fiscale pot varia in functie de natura exacta a veniturilor, de statutul fiscal al contribuabilului si de alte circumstante specifice. Pentru
o interpretare corectd si completa a obligatiilor dumneavoastra, va recomanddm sé& apelati la un consultant fiscal autorizat.
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Competentele transversale, singura
constantaintr-un context tot mai dinamic

Ce ne ofera stabilitate intr-o piata a muncii in care granitele
devin tot mai difuze? Digitalizarea accelereaza, inteligenta
artificiala isi face loc in tot mai multe procese, iar locurile de
munca se transforma constant sub impactul tuturor acestor
tendinte emergente. Mai degraba decat schimbarea, invatarea si
capacitatea de adaptare tind sa devina singurele constante.
Daca ar fi sa privim viitorul printr-o singura lentila, ar fi aceea a

Claudia Stan

Associate Director,
Tax People Services

Vasilica Solomon

Consultant I,
Tax People Services

transformarii — indiferent de rolul pe care il avem astazi, un lucru
pare a fi cert: competentele care ne-au adus succes pana acum

nu sunt neaparat aceleasi care ne vor asigura succesul in viitor.

Dinamica noii realitati economice determina ca
upskillingul si reskillingul sa nu mai fie optionale, ci
busola care ghideaza profesionistii printr-o piata a
muncii in continua schimbare. Tehnologia,
automatizarea si noile modele de business schimba
rapid cerintele locurilor de munca, iar succesul nu mai
depinde doar de ceea ce stii acum, ci de cat de repede
poti invata si te poti adapta.

Reskilling si Upskilling, imperative pentru viitor.
Datele ne arata ca 39% dintre competentele esentiale
necesare la locul de munca vor suferi modificari in
urmatorii ani, iar pana in 2030, 59% dintre angajati vor
avea nevoie de reskilling pentru a raspunde noilor
cerinte ale joburilor lor, ceea ce subliniaza o necesitate
imperativa de adaptare, atat pentru angajati, cat si
pentru organizatii Si nu e surprinzator ca 85% dintre
angajatori declara ca vor prioritiza programele de
recalificare, adaptandu-se astfel la ritmul accelerat al

inovatiilor tehnologice si al schimbarilor de pe piata muncii
(Future of Jobs 2025, World Economic Forum). in plus,
cariera nu mai urmeaza un traseu liniar, asa cum se
intdmpla in trecut. Daca odinioara oamenii isi petreceau
intreaga viata profesionala in doar cateva locuri de munca,
astazi realitatea este cu totul alta. in medie, un profesionist
va schimba 20 de locuri de munca de-a lungul carierei,
aproape dublu fata de cei care activau in 2010, cand
aceasta medie era de 11.

Competentele transversale, conditie esentiala pentru
progres. in contextul in care parcursul profesional devine
tot mai fluid, iar siguranta unui itinerariu profesional se
estompeaza, care sunt instrumentele care ne ajuta sa
ramanem relevanti? Raspunsul nu se afla intr-o singura
specializare sau intr-un set fix de cunostinte, ci in
competentele transversale, care nu se limiteaza la o
singura disciplina sau industrie, ci sunt aplicabile intr-o
varietate larga de contexte profesionale si situatii de viata.
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Adaptabilitatea, gandirea critica, creativitatea, curiozitatea si
rezilienta reprezinta coloana vertebrala a oricarui traseu
profesional, pentru ca asigura tranzitia intre roluri, industrii i
noi provocari. O echipa bine pregatita nu garanteaza
intotdeauna succesul daca lipseste comunicarea eficienta si
capacitatea de a gestiona provocarile complexe. Chiar si cei
mai competenti specialisti pot intdmpina dificultati atunci cand
nu reusesc sa isi exprime clar ideile, sa gestioneze conflicte
sau sa colaboreze eficient cu echipa. Competentele
transversale sunt cele care transforma o echipa buna intr-una
exceptionala. in domenii in care, pana de curand, abilitatile
interpersonale nu erau o prioritate, importanta acestora a

crescut cu 20% din 2018. Pe masura ce organizatiile descopera

capacitatile inteligentei artificiale, devin tot mai constiente si de
limitele acesteia, mai exact, de acele abilitati umane care
raman esentiale pentru succesul oricarei afaceri (World
Economic Forum). Acest lucru arata ca performanta este strans
legata de expertiza tehnica, dar poate depinde chiar mai mult
de abilitatea de a construi relatii profesionale solide, de a
mentine angajamentul echipelor si de a demonstra rezilienta in
fata provocarilor.

Daca angajatii trebuie sa isi cultive aceste abilitati pentru a
reusi in noua realitate profesionala, liderii au un rol esential in
sustinerea si accelerarea acestui proces. Liderii au
responsabilitatea de a crea cadrul in care angajatii sa se simta
incurajati sa isi dezvolte competentele interpersonale si sa
invete din experiente. Academia de Leadership, dezvoltata de
KPMG, reprezinta un exemplu de initiativa care ofera liderilor
instrumentele necesare pentru a sprijini dezvoltarea echipelor
lor. Construita ca un produs holistic, cu un curriculum
cuprinzator care acopera domenii de studiu esentiale precum
management general, finante, operatiuni, comercial, HR, dar si
dezvoltare personala, leadership si dinamica echipelor,
Academia de Leadership include, de asemenea, si interventii
personalizate precum coaching individual, aplicatii practice,
proiecte si feedback individual, cu scopul de a dezvolta o
mentalitate de crestere printre participanti, esentiala in rolul tot

mai pronuntat al liderilor de facilitatori ai invatarii si ai dezvoltarii

competentelor in cadrul organizatiilor pe care le coordoneaza.

Uniunea competentelor. Nevoia de adaptare si
perfectionare este recunoscuta la cel mai inalt nivel, fiind
sustinuta prin initiative globale si strategii menite sa
transforme dezvoltarea competentelor intr-o prioritate
economica si sociala. Un exemplu in aceasta directie este
Uniunea Competentelor (Union of Skills), o initiativa
europeana care isi propune sa creeze un cadru solid pentru
formarea continua si recalificarea fortei de munca, cu
scopul de a consolida competitivitatea la nivelul Uniunii
Europene.

Transformarea UE intr-un magnet pentru talente si
consolidarea capitalului uman sunt obiective cheie ale
acestei initiative, iar noile politici privind educatia si
competentele sunt gandite sa sprijine atat angajatii, cat si
companiile care investesc in formarea profesionala. Prin
programe precum Garantia de competente si consolidarea
academiilor de competente, Uniunea Europeana isi
propune sa faciliteze dobéandirea abilitatilor necesare in
industrii emergente, inclusiv cele din sfera digitala si
tranzitia verde. In plus, initiativele pentru portabilitatea
competentelor vor putea permite recunoasterea si validarea
calificarilor la nivel european, sprijinind mobilitatea
profesionala si integrarea fortei de munca.

Competentele transversale sunt resursele care ne permit sa
ne adaptam, sa inovam si sa ne regasim directia, indiferent
cat de imprevizibil devine drumul profesional. Cunostintele
pot fi dobandite, tehnologiile pot fi invatate, dar flexibilitatea,
gandirea critica si capacitatea de a lucra cu ceilalti sunt cele
care creeaza diferenta. Cei care inteleg valoarea acestor
competente nu depind de un singur rol sau de un singur
domeniu, ci isi creeaza propriile oportunitati, se adapteaza
si au claritatea si increderea de a-si defini propriul traseu.
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Mobilitate 2.0. De ce competente
are nevoie profesionistulin mobilitate
globald pentru a face diferenta?

intr-o lume a schimbarilor accelerate si a talentului greu de gasit, mobilitatea
globala nu mai inseamna doar relocarea sau detasarea angajatilor, ci devine
un atu strategic al organizatiilor care vor sa atraga, sa pastreze si sa
dezvolte oamenii potriviti, la momentul potrivit. Confruntati cu incertitudini
geopolitice, volatilitate economica, transformari legislative, aparitia
inteligentei artificiale si o revolutie in asteptarile angajatilor, liderii in resurse

Madalina Racovitan

Partener,
Head of People Services

umane se vad obligati sa regdndeasca complet mobilitatea globala. Care
sunt competentele cheie ale profesionistului in mobilitate internationala?

Importanta rolului jucat in cadrul unei organizatii de
functia de mobilitate globala este subliniata chiar de un
studiu al KPMG Global, "Analiza comparativa a
mobilitatii” de anul trecut care arata ca 89% dintre
profesionistii in mobilitate considera ca functia lor va
deveni tot mai strategica in urmatoarele 12-18 luni.
Acelasi studiu vorbea si despre Top 3 prioritati actuale
pentru mobilitatea globala - alinierea cu obiectivele de
business (72%), atragerea si dezvoltarea talentului
international (70%) si adaptabilitate la nevoile dinamice
ale afacerii (51%). Cercetarea evidentia, insa, si ca, in
ciuda acestor directii clare, se observa in continuare o
implicare redusa a functiei de mobilitate globala in
activitatile legate de talent: 60% dintre respondenti
raporteaza ca departamentele de mobilitate globala
,nu sunt deloc implicate” in dezvoltarea competentelor
angaijatilor, 57% in planificarea succesiunii si 52% in
selectia candidatilor pentru relocare.

Studiul evidentia si necesitatea ca profesionistii din
domeniul mobilitatii internationale sa analizeze valoarea
reala a operatiunilor actuale si sa dezvolte programe si
politici orientate spre viitor, adaptate contextului dinamic de
astazi, pentru ca organizatiile sa isi poata extinde forta de
munca si baza de competente, ramanand competitive si
sustinand cresterea.

Cercetarea KPMG indica domenii esentiale asupra carora
ar trebui sa se concentreze pentru a profita de o noua era a
oportunitatilor, intr-o lume marcata de schimbare si
complexitate.

lata cele sase competente, pe care profesionistii in
mobilitate trebuie sa le bifeze.
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1. Empatie si o capacitate de individualizare/personalizare.

Nu mai este suficient sa aloci un pachet standard. Angajatii
mobili au nevoie de suport real, personalizat, care sa rezolve
integrarea familiei, diferentele culturale, costurile de trai, sa
ofere sprijin emotional. Un profesionist empatic devine un
adevarat facilitator de cariera. Angajatii aflati in miscare se
confrunta adesea cu provocari stresante, pe masura ce intra
in medii si culturi de lucru necunoscute, fiind obligati sa
imbratiseze noi tehnologii, inteligenta artificiala si
automatizarea. Crearea si mentinerea unei experiente
pozitive si personalizate in functie de nevoi este acum
esentiala pentru dobandirea si pastrarea angajatilor cheie.

. Flexibilitate. Politicile trebuie sa permita adaptari rapide:
munca la distanta, detasari scurte, naveta internationala sau
solutii hibride. intr-o lume unde competitia pentru talent e
acerba, rigiditatea devine un handicap.

Studiul KPMG Global arata ca 92% dintre liderii de afaceri
intentioneaza sa angajeze, dar aproape o treime isi exprima
ingrijorarea privind schimbarile semnificative pe piata muncii,
deoarece angajatii in varsta ies de pe piata muncii in numar
foarte mare. Este foarte clar ca politicile si programele de
mobilitate flexibile care raspund asteptarilor angajatilor sunt
esentiale si pot oferi un avantaj competitiv in cursa pentru
dobandirea si pastrarea talentelor. Angajatii doresc o
flexibilitate fara precedent in aranjamentele lor de lucru si o
aliniere mai puternica intre convingerile personale si scopul
organizatiei unde muncesc.

. Comunicare eficienta. O buna comunicare presupune o
ascultare activa, astfel incat raspunsul sa adreseze exact
preocuparile si intrebarile specifice ale angajatilor mobili.
Fiecare angajat trebuie sa fie constient de reglementarile
legale si de regulile de conformare din noua tara, cerintele si
costurile cu care se va confrunta in noul sau mediu de lucru.
Politicile si orientarile privind mobilitatea trebuie sa ramana
clare, actuale, accesibile si flexibile. Comunicarea in
intreaga afacere este, de asemenea, esentiala. Studiul
KPMG arata ca doar 46% dintre liderii de mobilitate
intervievati cred ca strategia lor globala de mobilitate a fost
,comunicata pe scara larga” partilor interesate interne cheie,

31% introduc strategia de mobilitate globala unui public
mai larg din cadrul organizatiei, in timp ce doar 20% cred
ca strategia lor este inteleasa doar in cadrul functiei de
mobilitate in sine, ceea ce sugereaza ca, de fapt,
informatii esentiale nu ajung intr-un context mai larg. Or,
succesul unui program de mobilitate globala depinde de
transparenta, claritate si capacitatea de a asculta.
Comunicarea trebuie sa ajunga nu doar la angajati, ci si
la actorii interni interesati — pentru a alinia asteptarile si
obiectivele.

4. Orientare catre scopul final. Fiecare relocare trebuie

sa aiba un obiectiv clar. Fara o misiune definita, o
mobilitate poate deveni o cheltuiala inutila. Obiectivul,
durata, tara si rezultatele asteptate trebuie clarificate din
start.

5. Randamentul investitiei si deciziilor bazate pe date.
Cum stim daca o relocare a fost un succes? Dincolo de
costuri, trebuie urmarite: retentia post-detasare,
dezvoltarea competentelor, impactul in proiecte sau
transferul de cunostinte. Doar asa putem justifica bugete
si demonstra valoarea mobilitatii.

6. Integritate si planuri de reintegrare. Fara un plan clar
pentru revenirea in companie dupa o detasare, talentul
se pierde. Mobilitatea globala eficienta inseamna si
reintegrare, recunoastere, continuitate in cariera — nu
doar asigurarea unui bilet ,,dus-intors”.

Cu alte cuvinte, mobilitatea globala devine
diferentiatorul-cheie in competitia pentru talent. Functia de
mobilitate nu mai este un ,serviciu de relocare”. Este un
catalizator de talent, un sprijin strategic, o experienta
umana profunda. Este momentul pentru un nou manual —
agil, empatic, bazat pe date si centrat pe oameni.

Profesionistii care imbratiseaza acest nou rol vor deveni nu
doar coordonatori, ci strategi de cariera, parteneri de
business si lideri ai schimbarii. intr-o lume unde totul se
transforma rapid, mobilitatea ramane un pilon-cheie pentru
succesul organizational.
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Greva sl suspendarea de drept a contractulul
Individual de munca. DeciziaICGJ nr. 5/2025

Suspendarea contractului individual de munca sau a raportului
de serviciu intervine de drept, ca efect al aderarii la greva, fara
a fi necesara o manifestare de vointa suplimentara din partea
angajatului. Asa a stabilit inalta Curte de Casatie si Justitie,
printr-o decizie de la inceputul lunii mai, contribuind astfel la

loana Barbu Maria Cioflan
Associate Manager , Associate,
KPMG Legal - KPMG Legal -

consolidarea unei jurisprudente unitare in materia dreptului
colectiv al muncii si, in special, a dreptului la greva.

Toncescu si Asociatii Toncescu si Asociatii

Legea nr. 367/2022 privind dialogul social (,,Legea nr.
367/2022”’) reglementeaza, printre altele, modul de
exercitare a dreptului la greva si impactul acesteia
asupra raporturilor de munca.

Ce este greva? Greva reprezinta o forma de
intrerupere voluntara si colectiva a activitatii de catre
angajati, avand ca efect principal suspendarea
contractului individual de munca. Aceasta poate fi
declarata doar daca, in prealabil, au fost epuizate
posibilitatile de solutionare a conflictului colectiv de
munca prin procedurile obligatorii prevazute de Legea
nr. 367/2022 (precum concilierea), numai dupa
desfasurarea grevei de avertisment si daca momentul
declansarii acesteia a fost adus la cunostinta

angajatorilor de catre organizatori cu cel putin doua zile

lucratoare inainte de declansare.

Conform articolului 160, alineatul (1) din Legea nr.
367/2022, contractul individual de munca se suspenda

la initiativa angajatului pe toata durata participarii la
greva, mentinadndu-se doar drepturile legate de asigurarile
de sanatate. In acelasi timp, angajatii care nu participa la
greva isi continua activitatea.

In practic, au aparut divergente cu privire la momentul in
care suspendarea contractului individual de munca fisi
produce efectele, precum si la necesitatea intocmirii unei
declaratii sau a unei solicitari scrise din partea angajatului
in acest sens. Au existat situatii in care angajatorii au
impus angajatilor obligatia de a depune declaratii scrise
privind participarea la greva, ca o conditie pentru
operarea suspendarii raportului de munca, iar, in alte
cazuri, angajatii care declarau ca adera la greva au
continuat sa desfasoare activitate, fiind pontati si
remunerati, contrar scopului grevei.

Avand in vedere cele de mai sus, inalta Curte de Casatie
si Justitie, prin solutionarea unui recurs in interesul legii, a
clarificat prevederile articolului 160, alineatul (1) din




Legea nr. 367/2022, stabilind ca suspendarea
contractului individual de munca sau a raportului de
serviciu intervine de drept, ca efect al aderarii la
greva, fara a fi necesara o manifestare de vointa
suplimentara din partea angajatului.

Obiectul recursului in interesul legii

Colegiul de Conducere al Curtii de Apel Cluj a sesizat
inalta Curte de Casatie si Justitie pentru a se pronunta
asupra unei probleme de drept solutionate diferit de catre
instantele judecatoresti, vizand situatia lucratorilor care,
desi au notificat angajatorul despre intentia de a participa
la greva, au continuat sa presteze activitate, fiind pontati
si remunerati in mod corespunzator.

Pe scurt, sesizarea a fost formulata pe fondul aparitiei
unor litigii multiple generate de greva personalului din
serviciile de probatiune din luna mai a anului 2023. in
aceasta situatie, Ministerul Justitiei, in calitate de
angajator, a emis un ordin de suspendare retroactiva a
raporturilor de munca, chiar daca angajatii au fost pontati
si platiti integral pentru perioada respectiva. Acest ordin a
fost anulat de catre instantele judecatoresti, iar apelul
exercitat de catre angajator a fost solutionat diferit de
catre instante, fie in sensul admiterii, fie in sensul
respingerii.

Jurisprudenta neunitara. Din opiniile jurisprudentiale
indicate Tn actul de sesizare a inaltei Curti de Casatie si
Justitie, rezulta ca_anumite instante de judecata considera
ca munca prestata de lucratorii care au notificat
angajatorul despre intentia de a adera la greva, dar nu au
anuntat intreruperea activitatii, trebuie recunoscuta ca
fiind munca efectiva. Aceasta se bazeaza pe faptul ca
munca a fost pontata in mod corespunzator si nu a existat
o cerere explicita de suspendare a raporturilor de munca,
lipsind initiativa angajatului. Pe de alta parte, alte instante
apreciaza ca aceeasi situatie ar trebui interpretata ca o
perioada de suspendare a raporturilor de munca,

deoarece intentia de a participa la greva implica automat
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suspendarea, fara a fi necesare demersuri suplimentare
pentru exprimarea vointei angajatului.

Solutia inaltei Curti de Casatie si Justitie. in
interpretarea si aplicarea unitara a articolului 160,
alineatul (1) din Legea nr. 367/2022, inalta Curte de
Casatie si Justitie a stabilit prin Decizia nr. 5 din 5 mai
2025 ca ,suspendarea contractului individual de munca
sau a raportului de serviciu la initiativa angajatului
intervine ca efect al aderarii la greva, doar pe durata
participarii la aceasta, fara a fi necesara o manifestare
de vointa suplimentara din partea angajatului”.

Decizia nr. 5/2025 reprezinta un element important in
consolidarea unei jurisprudente unitare in materia
dreptului colectiv al muncii si, in special, a dreptului la
greva. Astfel, instanta suprema a apreciat ca efectul
juridic al suspendarii contractului individual de
munca intervine de drept si rezulta din participarea
efectiva la greva, fara a fi conditionat de exprimarea
formala a intentiei angajatului.
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sumar Legisiativ

in Monitorul Oficial nr. 278 din 31 martie
2025, a fost publicat Ordinul nr. 405 al
presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala pentru aprobarea
Procedurii privind modalitatea de ducere la
indeplinire a atributiilor Agentiei Nationale
de Administrare Fiscala in domeniul
sanctiunilor internationale.

Acesta contine procedura aprobata de presedintele
Agentiei Nationale de Administrare Fiscala (ANAF) pentru
implementarea sanctiunilor internationale. Include detalii
despre atributile ANAF, cum ar fi monitorizarea actelor
internationale care instituie sanctiuni, identificarea
persoanelor si entitatilor desemnate, si administrarea
bunurilor inghetate. Documentul explica, de asemenea,
procesul de solicitare si autorizare a derogarilor de la
sanctiuni, precum si procedurile de contestare a masurilor
de inghetare. Sunt descrise responsabilitatile custodelui
pentru bunurile inghetate si conditiile de revocare a
masurilor de inghetare.

in Monitorul Oficial nr. 279 din 31 martie
2025, a fost publicata Hotararea nr. 295
privind Registrul general de evidenta a
salariatilor — REGES-ONLINE.

Prin aceasta hotarare se introduce un sistem digitalizat
pentru gestionarea contractelor individuale de munca.

Aceasta prevede ca angajatorii, inclusiv persoanele fizice si

juridice de drept privat, institutiile publice si misiunile
diplomatice, sa completeze si sa transmita electronic datele
esentiale ale contractelor de munca. Sistemul REGES-ONLINE
faciliteaza accesul rapid si securizat la informatiile privind
angajatii, contribuind la 0 mai buna monitorizare si transparenta
a relatiilor de munca. De asemenea, hotararea detaliaza
procedurile de inregistrare, actualizare si raportare a datelor,
asigurand conformitatea cu legislatia muncii si protectia datelor
personale. Aceasta initiativa urmareste sa simplifice procesele
administrative pentru angajatori si s& imbunatateasca eficienta
in gestionarea resurselor umane.

Documentul contine totodata si prevederi cu privire la
contraventii si cuantumul sanctiunilor aplicabile pentru
nerespectarea obligatiilor declarative.

in Monitorul Oficial nr. 279 din 31 martie 2025,
a fost publicata Hotararea nr. 296 pentru
modificarea Normelor metodologice de
aplicare a prevederilor Legii nr. 156/2000
privind protectia cetatenilor romani care
lucreaza in strainatate, aprobate prin
Hotararea Guvernului nr. 384/200.

Modificarile aduse vizeaza imbunatatirea conditiilor de munca si
a sigurantei cetatenilor romani care lucreaza in strainatate.
Aceste modificari includ reglementari mai stricte pentru agentii
de plasare a fortei de munca si furnizorii de servicii de plasare,
asigurandu-se ca acestia respecta standardele legale si etice in
procesul de recrutare si plasare a lucratorilor. De asemenea,



sunt introduse cerinte suplimentare privind informarea si
consilierea cetatenilor romani inainte de plecarea in
strainatate, astfel incat acestia sa fie pe deplin constienti de
drepturile si obligatiile lor. Normele actualizate urmaresc sa
previna abuzurile si exploatarea prin stabilirea unor
mecanisme clare de monitorizare si control, precum si prin
facilitarea accesului la asistenta juridica si consulara pentru
cetatenii aflati in dificultate in afara tarii. Aceste masuri sunt
menite sa asigure o protectie mai eficienta a drepturilor
lucratorilor roméani in strainatate si sa promoveze conditii de
munca echitabile.

in Monitorul Oficial nr. 287 din 2 aprilie
2025, a fost publicat Ordinul nr. 396 al
presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala pentru aprobarea
modelului, continutului, modalitatii de
depunere si de gestionare a formularului
217 ,,Declaratie privind impozitul pe
veniturile din transferul
dezmembramintelor dreptului de
proprietate sub conditie suspensiva”.

Ordinul detaliaza instructiunile de completare a
formularului, specificand informatiile necesare, cum ar fi
datele de identificare ale contribuabilului, detalii despre
tranzactie si impozitul datorat. De asemenea, sunt
precizate termenele si modalitatile de depunere a
formularului, care poate fi transmis atat in format fizic, cat si
electronic, prin intermediul platformelor online ale ANAF.

Termenul pentru depunerea formularului 217 este 25
inclusiv a lunii urmatoare trimestrului in care a fost incasat
venitul.

Proiecte
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in Monitorul Oficial nr. 302 din data de 7 aprilie
2025 a fost publicat Ordinul nr. 468
presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala, prin care se aduc
modificari si completari Ordinului nr.
3775/2015 privind aprobarea unor competente
speciale ale organului fiscal central, precum si
Ordinului nr. 1699/2021 referitor la formularele
de inregistrare fiscala si la tipurile de obligatii
fiscale care formeaza vectorul fiscal.

Una dintre modificarile semnificative vizeaza formularul 015
,Declaratie de inregistrare fiscala / Declaratie de mentiuni /
Declaratie de radiere”, care a fost mutat din Anexa 3 si devine
noua Anexa 1.

La capitolul ,Depunerea declaratiei”, paragraful 9, punctul 1,
dupa litera d) au fost introduse doua noi litere, e) si f). Acestea
se refera la persoanele juridice nerezidente care nu au obligatia
inregistrarii unui sediu permanent in Romania, dar care
datoreaza taxe potrivit legislatiei in domeniul jocurilor de noroc,
respectiv la persoanele juridice straine stabilite in Uniunea
Europeana, care desfasoara activitati in sectoarele petrol si
gaze naturale si care, potrivit legii, se inregistreaza direct si
datoreaza impozitul specific pe cifra de afaceri.

De asemenea, au fost aduse modificari si formularului 700
,Declaratie pentru inregistrarea/modificarea in mediu electronic
a mentiunilor ulterioare inregistrarii fiscale”, anterior cuprins in
Anexa 10, care devine acum Anexa 2.

La capitolul IV ,Alte date privind contribuabilul”, dupa randul 5, a
fost introdus un nou rand — randul 6 — care face referire la
impozitul specific pe cifra de afaceri datorat de persoanele
juridice care desfasoara activitati in sectoarele petrol si gaze
naturale.
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in Monitorul Oficial nr. 309 din 8 aprilie
2025, a fost publicata Legea nr. 45 pentru
modificarea si completarea Legii nr.
76/2002 privind sistemul asigurarilor pentru
somaj si stimularea ocuparii fortei de
munca.

Acest act normativ introduce masuri destinate sprijinirii
reintegrarii profesionale a persoanelor care au fost victime
ale violentei domestice protejate prin ordin de protectie sau
ale traficului de persoane.

Principalele modificari vizeaza:

¢ Introducerea unei noi litere la articolul 16, litera g), care
prevede ca persoanele care nu au putut ocupa loc de
munca si sunt victime ale violentei domestice protejate
prin ordin de protectie sau ale traficului de persoane
beneficiaza de masuri active de ocupare.

¢ Modificarea articolului 66, alineatul (1), astfel incat
persoanele prevazute la articolul 16 lit. g) beneficiaza, in
mod gratuit, de servicii de formare profesionala.

* Modificarea articolului 85, alineatul (1), care prevede ca
angajatorii care incadreaza in munca, pe perioada
nedeterminata, persoane din categoriile mentionate
anterior primesc lunar, pe o perioada de 12 luni, 0 suma
in cuantum de 2.250 lei, cu obligatia mentinerii
raporturilor de munca cel putin 18 luni.
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Scurt profil: Experienta mea in KPMG a inceput
acum 15 ani, contribuind la reinfiintarea echipei de
Payroll Services in Romania. De atunci, am fost
implicata in gestionarea proiectelor de externalizare a
proceselor de administrare de personal si salarizare si
am oferit clientilor nostri servicii de consultanta fiscala
privind aspecte legate de salarizare si legislatia
muncii. Tn acelasi timp, construind pe experienta
anterioara in domeniul dezvoltarii de aplicatii software
pentru Resurse Umane, m-am implicat si in proiecte
de audit cu privire la respectarea cerintelor legale in
procesele si sistemele software de resurse umane,
oferind suport clientilor KPMG in implementarea de
noi solutii software si in automatizarea proceselor de
Resurse Umane. In mod natural, am devenit din ce in
ce mai implicata, impreuna cu colegii din Divizia de
Servicii de Consultanta a KPMG, in proiecte de
eficientizare a proceselor de resurse umane, precum
si de design al Centrelor de Servicii Partajate in HR.

Nu in ultimul rand, de peste 10 ani coordonez proiecte
de implementare a facilitatilor fiscale disponibile
pentru angajatii clientilor nostri, mai intai cu privire la
aplicarea scutirii de impozit pentru angajatii din

domeniul IT implicati in dezvoltarea de software, si, in
ultimii ani, cu privire la aplicarea scutirii de impozit pe
venit pentru angajatii implicati in proiecte de
Cercetare-Dezvoltare si Inovare.

Tips&Trends: Facilitatile fiscale pentru activitatile de
Cercetare-Dezvoltare sunt cele pe care doresc sa le
aduc astazi in atentia dumneavoastra, intrucéat ele au
devenit un punct de interes important de la inceputului
acestui an pentru majoritatea companiilor de IT si
Tehnologie, ca urmare a eliminarii din legislatie a
scutirii de impozit pentru angajatii IT. Astfel, multe dintre
companiile care anterior 1 ianuarie 2025 aplicau
scutirea de impozit pentru IT, exploreaza in acest
moment posibilitatea de a o inlocui cu scutirea de
impozit pe venit pentru Cercetare-Dezvoltare si
Inovare. Este interesant ca, desi Romania s-a aflat
intotdeauna la coada clasamentelor europene cu
privire la volumul cheltuielilor de cercetare-dezvoltare,
suntem totusi singura tara care ofera o astfel de
facilitate fiscala pentru angajati. Spre deosebire de
scutirea pentru IT, care in ultimul an de aplicare fusese
limitata la un venit salarial lunar de 10.000 RON, in
cazul scutirii de impozit pentru Cercetare-Dezvoltare si




Inovare nu avem nici o astfel de limitare. in functie de
timpul petrecut lunar in prestarea de activitati in cadrul
proiectelor de cercetare-dezvoltare, angajatii pot primi
scutire de impozit pana la nivelul intregului venit din
salarii.

in mé&sura n care activitatile si proiectele desfasurate
se califica pentru aplicarea acestei “noi” facilitati fiscale
pentru angajati, iar angajatorii decid sa pregateasca
documentatia necesara in acest sens, se creeaza un
efect de “2 in 1”. Angajatorii pot utiliza aceeasi
documentatie, cu completari minimale, pentru a aplica o
a doua facilitate fiscala, de data aceasta pentru
companie — anume, deducerea suplimentara de 50%
a cheltuielilor de cercetare-dezvoltare. Pe scurt,
aceasta facilitate fiscala reduce impozitul pe profit pe
care companiile ar trebui sa-I plateasca cu 8% din
valoarea cheltuielilor de cercetare-dezvoltare pe care le
efectueaza.

Avand in vedere contextul economic si politic actual, va
incurajez sa evaluati daca activitatile pe care le
realizeaza compania dumneavoastra se califica pentru
aplicarea acestui tip de facilitati. in ciuda lipsei de
predictibilitate din punct de vedere al politicilor fiscale,
ne asteptam ca aceste facilitati sa nu fie afectate,
incurajarea activitatilor de Cercetare-Dezvoltare si
Inovare fiind una dintre prioritatile de pe agenda Uniunii
Europene, in timp ce cresterea cheltuielilor de
cercetare-dezvoltare la nivel national este unul dintre
obiectivele trasate de aceasta pentru toate tarile
membre. Daca v-am trezit interesul si doriti sa aflati mai
multe despre aceste facilitati, suntem aici ca sa va
oferim detaliile necesare: mpascu@kpmg.com.
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Toate informatjile prezentate au un caracter general si
nu sunt destinate a se adresa conditiilor specifice unei
anumite persoane fizice sau juridice. Desi incercam sa
furnizam informatji corecte si de actualitate, nu exista
nici o garantie ca aceste informatji vor fi corecte la data
la care sunt primite sau ca vor continua sa ramana
corecte in viitor. Nu trebuie sa se actioneze pe baza
acestor informatji fara o asistenta profesionala
competenta in urma unei analize atente a
circumstantelor specifice unei anumite situatii de fapt.
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