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Mobilitatea globala evolueaza spre flexibilitate, digitalizare si integrare strategica, iar
fiscalitatea devine un instrument de business care poate accelera sau frana mobilitatea
globala. lata, pe scurt, doua dintre principalele concluzii ale Forumului global de
mobilitate, desfasurat in Madrid, la inceputul lui noiembrie.

Toate aceste teme au fost puse sub umbrela unei perspective diferite (,See it
differently”), in sensul in care putem sa privim lucrurile intr-un mod diferit, ceea ce ne
poate da perspective noi.

Cu alte cuvinte, HR-ul trebuie sa stie sa imbine tehnologia cu expertiza umana, sa
gestioneze riscurile si s& creeze experiente personalizate pentru angajati. Pentru ca doar
cei care vor reusi sa imbine aceste elemente vor reusi sa transforme mobilitatea intr-un
avantaj competitiv real.

Alte mesaje de la Forum: angajatii asteapta solutii adaptate nevoilor lor, iar
personalizarea devine un diferentiator cheie. Tehnologia poate sprijini acest proces, dar
nu il substituie. HR-ul trebuie sa combine instrumentele digitale cu interactiunea umana
pentru a crea experiente relevante si pentru a sustine aspiratiile de cariera.

In plus, cum s-a mai spus, automatizarea sarcinilor administrative elibereaza timp pentru
activitati cu valoare adaugata. Dar, HR-ul trebuie sa investeasca in dezvoltarea
competentelor strategice si relationale, sa inteleaga ce motiveaza echipele si cum pot
contribui la obiectivele organizatiei.

Inteligenta artificiala incepe sa transforme, evident, si mobilitatea globala, de la
salarizare la procese de conformare. Solutiile Al standard pot fi implementate rapid si cu
costuri reduse, dar nu pot compensa procese defectuoase. Documentarea si optimizarea
fluxurilor raman esentiale.

Modele precum ,employer of record” devin tot mai frecvente, iar HR-ul trebuie sa fie
pregatit sa spuna ,da” si sa implementeze solutii rapide.

Cresterea controalelor la nivel global impune o abordare proactiva: controale interne,
politici clare si dialog constant cu autoritatile. Pregatirea pentru inspectii bazate pe date
si Al devine obligatorie.

Initiativele UE, precum e-Declaration si Pasaportul European de Securitate Sociala, vor
schimba modul in care companiile gestioneaza mobilitatea transfrontaliera. lar HR-ul
trebuie, cum altfel, sa fie informat si agil pentru a asigura conformarea si a evita riscurile.

In contextul mobilitatii internationale, fiscalitatea nu mai este doar o chestiune de
conformare, ci un element strategic care influenteaza direct competitivitatea si retentia
talentelor. Regimurile fiscale nationale pentru expatriati — precum cele din Franta, Spania
sau SUA — transforma tarile intr-un adevarat ,marketplace” al avantajelor fiscale.
Angajatorii si angajatii analizeaza aceste regimuri pentru a identifica cele mai favorabile
conditii, ceea ce determina decizii critice privind relocarea si planificarea fortei de munca.

Doar ca, pe masura ce HR-ul devine un actor strategic in mobilitate, apar riscuri noi,
care nu tin doar de legislatia muncii, ci si de dreptul concurentei. Despre acordurile de
nesolicitare si piata muncii: de ce au devenit o prioritate in dreptul concurentei veti putea
citi, de pilda, chiar in numarul din aceasta luna. Veti putea vedea cum practici ignorate in
trecut sunt privite astazi ca forme de cartel, comparabile cu fixarea preturilor sau
impartirea pietelor. Printre acestea se afla asa-numitele no-poach agreements, adica
acordurile prin care doua sau mai multe companii convin sa nu isi angajeze personalul
una alteia. Curiosi? Detalii, Tn articolul dedicat.

Cum mai sunt mai putin de 40 de zile pana la Craciun, in Buletinul nostru veti putea afla
si care sunt bunele practici, riscurile fiscale si recomandarile pentru acordarea cadourilor
angajatilor de catre companii. latéa cum trebuie oferite si documentate, pentru ca gestul
de gratitudine s& aiba si un impact fiscal favorabil pentru salariati.

Subiectul transparentei salariale ia din ce Th ce mai mult avant si e deja mult hype n jurul
lui. De aceea, colegele noastre au scris un articol despre "Cum ar trebui companiile sa
gestioneze diferentele salariale intre angajati in contextul transparentei salariale”.

Tot in numarul din noiembrie va veti intélni cu consultantul lunii, Catélina Sorcaru, si veti
gasi cateva dintre principalele modificari legislative ale lunii octombrie.

Cum vedeti, nu mai este suficient doar ,sa ne aliniem la industrie”. Este nevoie de
procese clare, criterii obiective si o strategie integrata care sa combine tehnologia,
guvernanta si comunicarea transparenta.

Pana ne revedem, decizii intelepte va doresc!
Madalina

Madalina Racovitan

Partener,
Consultanta Fiscala,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Acordarea cadourilor de Craciun salariatilor:
bune practicl, riscuri fiscale sirecomandari
pentru departamentele de HR

Mai putin de 40 de zile pana la Craciun si mult mai putine zile pana la cadourile
ce sunt oferite de catre companii angajatilor. Dar pentru ca gestul de
gratitudine sa aiba si un impact fiscal favorabil pentru salariati, organizatiile
trebuie sa acorde o atentie sporita modului in care aceste beneficii sunt oferite

si documentate.

Alina Negoita

Manager,
Tax People Services

Potrivit Codului Fiscal, cadourile acordate salariatilor
(inclusiv tichetele cadou) sunt considerate venituri de
natura salariala si sunt supuse impozitului pe venit si
contributiilor sociale, daca nu sunt respectate anumite

conditii.

Cadourile de Craciun: intre beneficiu si risc fiscal.
Plafonul neimpozabil pentru aceste beneficii este de
300 lei/persoana pentru fiecare eveniment (Craciun,
Paste, 1 lunie etc.). Depasirea plafonului sau lipsa
documentelor justificative poate duce la reclasificarea
sumelor ca venituri salariale.

Din perspectiva impozitului pe profit, aceste cadouri
sunt incadrate ca si cheltuieli sociale, deductibile in
limita a 5% din valoarea cheltuielilor cu salariile
personalului, conform Codului Muncii.

Cadouri pentru copiii minori ai salariatilor. Legea
permite acordarea de cadouri si copiilor minori ai

angajatilor, cu respectarea aceluiasi plafon de 300
lei/copil. Pentru a beneficia de tratamentul fiscal
favorabil, este obligatorie pastrarea unei evidente
actualizate a copiilor minori pentru care se acorda
aceste cadouri. Se recomanda colectarea
documentelor justificative (copie certificat de nastere,
declaratie pe proprie raspundere a salariatului etc.) si
actualizarea anuala a acestei liste.

Necesitatea mentionarii beneficiului in CIM sau
ROI. Pentru a asigura transparenta si conformitatea
legala, este recomandat ca acordarea cadourilor de
Craciun sa fie mentionata explicit fie in contractul
individual de munca (CIM), fie in regulamentul intern
(ROI) sau intr-o politica de beneficii. Acest lucru
contribuie la:

Prevenirea acuzatiilor de tratament preferential sau
discriminare intre angajati;
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Clarificarea criteriilor de acordare;

Fundamentarea solida a cheltuielilor in fata autoritatilor
fiscale.

Cateva detalii si despre riscuri. Riscuri asociate acordarii
cadourilor fara documentare corespunzatoare:

1. Riscuri fiscale:
7 Reclasificarea sumelor acordate ca venituri salariale si
impunerea de taxe suplimentare (impozit pe venit,

contributii sociale);

Pierderea deductibilitatii cheltuielilor la calculul impozitului
pe profit;

¢ Amenzi si penalitati in urma controalelor fiscale in cazul
reincadrarii sumelor ca fiind beneficii taxabile la nivelul
salariatilor.

2. Riscuri de neconformitate legala:

Lipsa transparentei si a criteriilor clare de acordare poate
genera conflicte interne sau sesizari la ITM,;

Practici neunitare pot duce la discriminare sau la asteptari
nerealiste din partea angajatilor.

3. Riscuri operationale si de imagine:

Nemultumiri in randul angajatilor daca nu exista claritate
privind acordarea beneficiilor;

Dificultati in gestionarea si justificarea cheltuielilor la
audituri interne sau externe.

Controale ANAF si spete relevante. Desi nu exista cazuri larg
mediatizate de companii sanctionate pentru modul de acordare
a cadourilor de Craciun, practica ANAF arata ca inspectiile
fiscale vizeaza frecvent beneficiile extrasalariale, inclusiv
cadourile de Craciun. Au existat situatii in care sumele acordate
au fost reclasificate ca venituri salariale, cu impunerea de taxe

suplimentare si penalitati, mai ales in lipsa documentatiei
justificative sau a mentionarii beneficiului in regulamentul
intern al companiei.

Cea mai frecventa practica intalnita este acordarea
cadourilor de Craciun (in bani sau bunuri) doar pe baza unei
decizii interne semnate de administratorul companiei. Unele
companii ofera valori diferite ale cadourilor, in functie de
vechimea sau pozitia angajatilor. Atragem atentia ca astfel de
practici prezinta un risc crescut de reclasificare a cadourilor
ca beneficii salariale in cazul unui control fiscal.

De asemenea, am intalnit companii care nu mentioneaza
acordarea acestor beneficii in CIM sau ROI, justificand ca
acestea sunt prevazute doar intr-o politica de beneficii.
Mentionam ca includerea acestor beneficii exclusiv intr-o
astfel de politica nu este suficienta pentru aplicarea
tratamentului fiscal favorabil.

Recomandari pentru departamentele de HR:
Includeti acordarea cadourilor de Craciun in CIM sau ROI;
Stabiliti criterii clare si transparente de acordare;

Pastrati o evidenta actualizata a beneficiarilor, inclusiv a
copiilor minori;

Colectati si arhivati documentele justificative relevante;

Monitorizati plafonul legal si respectati prevederile fiscale
aplicabile.

Concluzie: Acordarea cadourilor de Craciun salariatilor este
o practica benefica, dar trebuie gestionata cu
responsabilitate si atentie la detalii. O documentare riguroasa
si respectarea cadrului legal asigura nu doar satisfactia
angaijatilor, ci si protectia companiei impotriva riscurilor
fiscale si legale.

Daca aveti nevoie de modele de politici interne sau de
consultanta fiscala specifica pe acest subiect, echipa noastra
va sta la dispozitie.
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Cum ar trebui companiile sa gestioneze
diferentele salariale intre angajatiin
contextul transparentei salariale?

Claudia Stan Raluca Modoran

Associate Director, Senior Manager,
Tax GMS & Human Capital Tax GMS & Human Capital

Un lucru este totusi clar: conform Directivei europene,
angajatii vor putea cere informatii despre salariul
mediu al colegilor care fac munca de valoare egala. in
plus, angajatorii vor avea obligatia sa raspunda in
termene clare, sa ofere date transparente si sa
demonstreze, prin criterii obiective si documentate, ca
diferentele de remunerare nu sunt discriminatorii.

Cum identificam angajatii care presteaza munca de
valoare egala?

Un loc de munca este considerat echivalent cu altul
daca sunt comparabile pe baza unor criterii obiective,
cuantificabile cum ar fi cerintele de pregatire,
complexitatea, nivelul de contributie sau conditiile de
munca. Astfel, pentru identificarea angajatilor care fac
munca de valoare egala nu se vor avea in vedere doar
denumirea postului si descrierea postului, ci si
structura, continutul efectiv si valoarea postului ocupat.

Subiectul transparentei salariale ia din ce in ce mai mult
avant, e deja mult hype in jurul lui. Auzim vorbindu-se
despre transparenta la radio, in podcast-uri, se scriu
articole, exista deja o framantare. Cu toate acestea,
perceptia pietei este aceea ca, avand in vedere lipsa
unei reglementari la nivel local, pentru multe organizatii
ramane inca o problema amanata pentru anul viitor,
caci, nu-i asa, nu i-a venit vremea si nu e nimic clar.

Ce criterii pot fi avute in vedere in explicarea
diferentelor salariale intre angajatii care fac munca de
valoare egala si ce criterii nu se incadreaza in aceasta
categorie? In prezent, nici cadrul legislativ si nici practica
pietei nu ofera o lista clara si exhaustiva a criteriilor
obiective. Exista doar indicii ca anumite elemente ar putea
fi acceptate ca justificari legitime, in timp ce altele nu se
incadreaza in aceasta categorie. lata ce ar putea fi luat in
calcul:

1. Criterii cu grad ridicat de obiectivitate pot fi cele de
tipul:

Performanta si atingerea obiectivelor stabilite
Bonusurile sau cresterile salariale diferite pot fi justificate
daca se bazeaza pe indicatori de performanta obiectivi,
documentati transparent si usor de inteles.
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Exemplu (remuneratie variabild): Angajatul A a realizat in
mod obiectiv si verificabil cu 20% mai multe vanzari in ultimul
an decéat angajatul B aflat intr-o pozitie comparabila, astfel
incat o remuneratie variabila mai mare poate fi justificata.

Exemplu (salariu fix): Angajatul A si Angajatul B ocupa acelasi
post. In ultimii doi ani, Angajatul A a depasit constant
obiectivele de performanta stabilite (ex.: 110% din target), in
timp ce Angajatul B a atins doar 90-95% din target. Pe baza
acestor rezultate documentate si repetate, compania acorda
Angajatului A o crestere a salariului fix diferita de cea a
salariatului B, justificata prin performanta sustinuta si
documentata clar in politica si structurile de remunerare.

Astfel, in practica, o simpla evaluare a performantei poate
sa nu fie suficienta, in lipsa unor criterii cantitative si
calitative obiective si masurabile precum si a unui istoric.

Experienta profesionala si calificarile pentru ocuparea
postului

O remuneratie de baza mai mare poate fi justificata obiectiv
daca un angajat are mai multa experienta profesionala
relevanta, calificari suplimentare sau cunostinte de
specialitate relevante pentru post. Totusi, diferentele trebuie
sa aiba impact direct asupra calitatii sau cantitatii muncii
prestate. Senioritatea mai mare, considerata izolat, nu este
suficienta.

Exemplu: Un manager de proiect cu 15 ani de experienta
gestioneaza in mod regulat proiecte mai mari si mai
complexe, inclusiv ca manager general de proiect, in timp ce
un manager de proiect cu cinci ani de experienta profesionala
gestioneaza proiecte mai mici sau parti din proiecte mai mari.

Factori externi ce tin de piata muncii si locatia geografica
in anumite cazuri, conditiile regionale ale pietei muncii sau
structurile diferite de cost pot justifica o remuneratie diferita.

Exemplu: Toti angajatii dintr-un oras mare (tier 1) primesc un
anumit procent la salariul de baza care compenseaza costul
mai ridicat al vietii in acel oras.

Acest lucru necesita aplicare si documentare sistematica si clara
in cadrul companiei, cu referire la conditiile de piata avute in
vedere.

2. Aspecte care, cel mai probabil, vor fi mai dificil de
sustinut in explicarea diferentelor salariale sunt:

Negocierea de la angajare

Abilitatile mai bune de negociere (ale angajatului sau ale
angajatorului) nu vor putea justifica o plata inegala. Diferentele
bazate exclusiv pe acest criteriu ne asteptam sa nu fie acceptate.

Exemplu: Angajatul A negociaza un salariu de baza de 10.000
brut pe cand un alt angajat accepta un salariu de baza de 8.500
brut, desi vor derula munca de valoare egala.

Circumstante personale ale angajatilor

Potentiale diferente in pachetul de remunerare datorate situatiei
familiale sau a obligatiilor de intretinere nu vor fi acceptate ca
obiective, cu exceptia cazului in care beneficiile suplimentare
sunt obiectiv egale si neutre din punct de vedere al genului si
sunt formalizate in politice interne.

Exemplu: Un angajat primeste o crestere salariala, ca sprijin,
deoarece sotia sa a devenit somera.

Inegalitati istorice fara justificare
Istoricul salarial nu justifica, de unul singur, continuarea
diferentelor.

Exemplu: Compania A a fost preluata de Compania B. Angajatii
companiei A continua sa primeasca salariul initial mai mare, desi
forta de munca s-a contopit complet.

Ce pot face companiile — pe scurt:

¢+ lIdentificarea muncii de valoare egala si a grupurilor de
comparatie, din timp, nu doar atunci cand angajatii vor
formula revendicari. E un proces complex, care ia timp, direct
proportional cu marimea organizatiei. (Mai multe detalii in
articolul nostru)
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¢ Analiza diferentelor de remunerare (pachet salarial total)
la nivelul grupurilor de comparatie pentru a intelege daca
exista diferente si amploarea acestora.

¢+ Definirea si documentarea criteriilor pentru justificarea
diferentelor de remunerare intre angajatii care ocupa posturi
echivalente

¢+ Actualizarea politicilor si grilelor de remunerare,
documentarea si comunicarea acestora.

¢+ Pregatirea pentru raportare si audit intern, avand in
vedere obligatiile viitoare de transparenta si riscul de litigii.

* Formarea managerilor si echipelor HR pentru a gestiona
solicitarile de informatii si pentru a aplica criteriile obiective
in mod consecvent.

Cum poate ajuta KPMG? Asistenta noastra in domeniul
transparentei salariale este conceputa ca un pachet de servicii
modulare, ce pot fi ajustate in functie de contextul si nivelul
actual de pregatire.

Recomandam ca prim pas derularea unei analize de tip
Quick Scan, care urmareste conturarea unei imagini realiste a
pozitiei in care va aflati, a riscurilor la care va expuneti si a
prioritatilor de avut in vedere.
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Acordurile de nesolicitare i piata muncil: de ce
au devenit o prioritate in dreptul concurentei

Mona Banu George Buraga
Counsel, Associate,

KPMG Legal - KPMG Legal -
Toncescu si Asociatii Toncescu si Asociatii

In versiunea lor stricta, intelegerile de tipul no-poach
pot interzice orice recrutare, fie ea activa sau pasiva,
iar, in forma mai blanda, de non-solicitare, companiile
se angajeaza mutual sa nu abordeze direct angajatii
celeilalte societati. Indiferent de formula, angajatii nu
stiu ca astfel de acorduri exista si nu au posibilitatea sa
ceara compensatii pentru efectele lor negative.

In plus, din perspectiva dreptului muncii, aceste
acorduri ridica probleme privind libertatea muncii si
mobilitatea fortei de munca, drepturi protejate de atat
de Constitutie, cat si de Codul muncii. Orice restrictie
asupra posibilitatii angajatilor de a-si schimba locul de
munca trebuie sa fie transparenta, justificata si, acolo
unde este cazul, compensata financiar — ceea ce nu se
intampla in cazul acordurilor dintre angajatori.

Autoritatile europene trateaza aceste practici ca fiind
restrictive prin obiect, ceea ce inseamna ca sunt

Piata muncii a intrat in ultimii ani in centrul atentiei
autoritatilor de concurenta din intreaga lume. Practici
ignorate in trecut sunt privite astazi ca forme de cartel,
comparabile cu fixarea preturilor sau impartirea
pietelor. Printre acestea se afla asa-numitele no-poach
agreements, adica acordurile prin care doua sau mai
multe companii convin sa nu isi angajeze personalul
una alteia.

interzise fara a mai fi necesara demonstrarea unor efecte
concrete asupra pietei. Logica este relativ simpla: in
masura in care firmele inceteaza sa concureze pentru
angajati, salariile tind sa creasca mai lent sau chiar sa
stagneze, mobilitatea scade, iar alocarea talentelor devine
ineficienta. O economie in care lucratorii nu se pot muta
liber catre locurile unde ar avea cea mai mare productivitate
este o economie mai putin dinamica, mai putin inovatoare si
mai putin competitiva.

Dincolo de impactul economic, blocarea mobilitatii
afecteaza direct cariera si dezvoltarea profesionala a
angajatilor. Mai mult, limitarea accesului la oferte alternative
de angajare poate afecta in mod disproportionat anumite
categorii de lucratori, cum ar fi tinerii aflati la inceput de
cariera, femeile sau persoanele care doresc sa revina pe
piata muncii dupa o perioada de absenta. Acest lucru poate
genera discriminare indirecta, intrucat grupurile vulnerabile
devin captive intr-un mediu profesional cu oportunitati




limitate, fara posibilitatea de a negocia conditii mai bune sau
de a avansa in cariera.

CAZUL DELIVERY HERO / GLOVO. Astfel, in iunie anul
acesta Comisia Europeana a adoptat prima sa decizie in
materie de no-poach agreements in cazul Delivery Hero /
Glovo. Este vorba despre doua platforme de livrari care, de-a
lungul mai multor ani, nu doar ca au incheiat intelegeri de tip
no-poach, ci au facut si schimburi importante de informatii
sensibile si si-au impartit pietele geografice. Cazul are o
particularitate interesanta, si anume relatia dintre cele doua
firme a pornit in contextul unei participatii minoritare, ceea ce
arata ca riscul concurential nu apare doar in contextul
fuziunilor sau achizitiilor clasice.

In cazul respectiv, desi Delivery Hero (actionarul minoritar) nu
controla Glovo in sens juridic, in culise, relatia aceasta s-a
transformat intr-o veritabila coordonare anticoncurentiala, iar
unul dintre pilonii importanti ai cazului a fost chiar pe piata
muncii: stabilirea unor limite reciproce privind angajarile,
astfel incat competitia pentru talente sa fie calma si
previzibila, in detrimentul lucratorilor. Decizia Comisiei a
clarificat fara echivoc faptul ca acordurile no-poach si
aranjamentele privind salariile reprezinta ,buyer cartels”,
adica forme de cartel pe piata de achizitie de forta de munca,
si sunt interzise ca orice alt tip de coluziune. Este pentru
prima data cand Comisia Europeana sanctioneaza un
no-poach ca parte dintr-o incalcare majora a articolului 101
TFUE, iar cazul arata cat de usor pot aparea riscuri chiar si in
situatia unui simplu parteneriat, a unei participatii minoritare
sau a unor discutii aparent nevinovate intre manageri.

Este esential de subliniat faptul ca astfel de acorduri sunt
complet opace pentru angajati, care nu au drept de
informare, de negociere sau de opozitie. Transparenta si
consimtamantul sunt principii fundamentale ale dreptului
muncii: orice restrangere a libertatii muncii trebuie sa fie
clara, individualizata, justificata printr-un interes legitim si
insotita de compensatie — nu impusa la nivel de industrie sau
profesie, prin intelegerile dintre competitori. Acordurile
no-poach nu respecta niciuna dintre aceste conditii, fiind
impuse unilateral prin decizii intre angajatori, ceea ce le face
incompatibile cu normele de dreptul muncii si cu

Concurenta si
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jurisprudenta privind protectia salariatului ca parte vulnerabila in
raporturile de munca.

CUM REACTIONEAZA STATELE. Tendinta este vizibil si la
nivel national in alte state. Statele Unite au fost primele care au
tratat astfel de acorduri ca fiind carteluri clasice. Autoritatile
americane au investigat lanturi fast-food, companii de tehnologie,
platforme digitale si chiar spitale pentru intelegeri care eliminau
concurenta pentru specialisti sau lucratori cu calificare redusa.
Polonia si Ungaria au sanctionat in ultimii ani acorduri similare in
industrii precum transportul si retailul. In Lituania, autoritatea de
concurenta a investigat un acord privind salariile jucatorilor de
baschet, iar cazul a ajuns acum in fata Curtii de Justitie a Uniunii
Europene.

in Marea Britanie, Autoritatea de Concurenta (CMA) a nceput o
ampla campanie de informare pentru HR, avertizand ca schimbul
de date privind salariile, bonusurile sau structura echipelor poate
constitui o incalcare a legii concurentei, iar in cadrul OECD, tema
pietei muncii este discutata ca zona de risc emergent, mai ales in
sectoarele digitale unde mobilitatea talentelor este esentiala.

in Romania, aceasta discutie despre concurenta pe piata muncii
nu mai este una pur teoretica. Un caz care confirma abordarea
Consiliului Concurentei din Romania in materie de concurenta pe
piata fortei de munca este investigatia declansata recent cu
privire la anumite companii din domeniul ingineriei auto, inclusiv
Renault Technologie Roumanie. Aceasta este prima investigatie
de amploare deschisa in Romania privind o posibila coordonare
intre companii pentru impartirea fortei de munca si mentinerea
salariilor la un nivel artificial scazut. Consiliul Concurentei
suspecteaza existenta unor intelegeri prin care companiile isi
limitau reciproc recrutarea inginerilor si specialistilor care lucrau
pentru firmele concurente, intelegere care ar fi avut ca efect
blocarea mobilitatii angajatilor si stabilirea unor niveluri salariale
sub nivelul real al pietei.

in astfel de situatii, angajatii afectati pot solicita desp&gubiri,
inclusiv pentru pierderile salariale, oportunitatile profesionale
ratate si alte prejudicii generate de restrictionarea mobilitatii. in
alte jurisdictii, actiunile colective intentate de salariati impotriva
angajatorilor implicati in astfel de intelegeri au condus la
acordarea de daune semnificative, ceea ce sugereaza ca si in




Romania astfel de pretentii ar putea deveni o consecinta
fireasca a constatarii unor practici de tip no-poach.

Un alt exemplu national recent il reprezinta investigatia
declansata de Consiliul Concurentei in sectorul serviciilor
stomatologice, unde autoritatea analizeaza posibile intelegeri
atat privind nivelul preturilor, cat si asupra recrutarii
personalului medical. Suspiciunile vizeaza faptul ca, prin
prevederi introduse in Codul deontologic, Colegiul Medicilor
Stomatologi ar fi recomandat sau chiar impus tarife minime
pentru serviciile prestate de cabinete, ceea ce ar putea limita
competitia directa intre acestea. in acelasi timp, exista indicii
ca ar fi fost introduse si restrictii referitoare la angajarea
personalului intre cabinetele concurente. Aceasta ar putea
echivala cu o forma de no-poach, prin care profesionistii din
domeniu ar fi impiedicati sa isi schimbe locul de munca liber,
iar salariile ar fi mentinute la un nivel artificial scazut.

Restrictiile colective care limiteaza mobilitatea salariatilor fara
acordul acestora sunt, din perspectiva dreptului muncii, lipsite
de efecte. Din perspectiva dreptului concurentei, astfel de
acorduri sunt sanctionate cu nulitate absoluta, iar companiile
implicate pot fi amendate cu pana la 10% din cifra de afaceri
globala realizata in anul anterior sanctionarii, conform
legislatiei europene si nationale in materie de concurenta.
Aceasta reprezinta una dintre cele mai severe sanctiuni
prevazute de lege, subliniind gravitatea acestor practici.

SENSIBILITATEA DATELOR iN HR. in practic3, situatiile
problematice pornesc adesea de la departamentele de
resurse umane, nu de la top management. Discutiile despre
salarii medii, politici de bonusare sau strategii de recrutare
sunt vazute de autoritati ca schimburi de informatii sensibile
care pot afecta comportamentul companiilor pe piata. Chiar si
ajustarea unor politici interne de HR ,pentru a ne alinia cu
ceilalti din industrie” poate deveni un indiciu de coluziune. De
aceea, atat Comisia Europeana, cat si mai multe autoritati
nationale recomanda programe de conformare dedicate, in
care HR-ul este instruit la fel de riguros ca departamentele
comerciale.

Concurenta si
Dreptul muncii

Companiile trebuie sa inteleaga ca orice limitare a mobilitatii
angajatilor trebuie sa respecte simultan legislatia concurentei si
principiile de dreptul muncii. Restrictile permise — precum clauza
de neconcurenta — sunt reglementate strict, negociate individual
si presupun informarea si consimtamantul salariatului. in schimb,
acordurile colective intre angajatori nu pot substitui acordul
individual si nu pot introduce interdictii generale de recrutare. in
acest context, programele de conformare trebuie sa includa
departamentele de HR, care gestioneaza domenii extrem de
sensibile: salarizare, recrutare, mobilitate si politici de retentie.

Concluzia care se contureaza la nivel european este clara:
acordurile no-poach sunt privite drept incalcari grave ale regulilor
de concurenta. Piata muncii devine un spatiu de concurenta la fel
de important ca piata produselor sau serviciilor, iar firmele trebuie
sa trateze orice discutie cu un competitor despre angajati cu
aceeasi prudenta cu care trateaza discutiile despre preturi.
Pentru Romania, aceasta inseamna ca firmelor le va fi din ce in
ce mai putin permis sa considere ca ,aceasta este practica in
industrie”.
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in Monitorul Oficial nr. 889 din 29
septembrie 2025 a fost publicata Ordonanta
de urgenta nr. 49 pentru modificarea si

Art. |. — La articolul 3 alineatul (1), literele a), b) si d)-f) se
modifica si vor avea urmatorul cuprins:

a) prestarea de servicii de asistenta in domeniul fiscal si de
procedura fiscala care constau in elaborarea si furnizarea
de opinii profesionale, informari si alte lucrari de analiza
teoretica sau practica;

b) servicii de intocmire a declaratiilor fiscale si a raportarilor
in scop fiscal sau asistenta de specialitate privind
intocmirea acestora

d) servicii de intocmire a evidentelor fiscale obligatorii
potrivit legii, inclusiv intocmirea documentatiei privind
preturile de transfer, cererilor pentru obtinerea acordurilor
de pret in avans, a solutiilor fiscale individuale anticipate si
de intrare in procedurile amiabile pentru evitarea dublei
impuneri;

e) servicii de asistenta si reprezentare in fata organelor
fiscale, inclusiv acordarea de asistenta de specialitate pe
parcursul derularii oricaror proceduri de administrare
fiscala; f) servicii de intocmire sau asistenta privind
intocmirea documentatiei pentru exercitarea cailor de atac
impotriva titlurilor de creanta si a altor acte administrative
fiscale.

2. La articolul 3 alineatul (1), dupa litera j) se introduce o
noua litera, lit. k), cu urmatorul cuprins:

K) prestarea de alte servicii de asistenta in domeniul fiscal si
al procedurii fiscale.

3. La articolul 4 alineatul (1), literele a) si b) se modifica si vor
avea urmatorul cuprins:

a) sa fie absolventi ai unei institutii de invatamant superior,
absolvite cu diploma de licenta sau echivalenta in stiinte
economice sau juridice;

b) sa aiba o experienta profesionala de minimum 5 ani, dintre
care minimum 3 ani in una sau mai multe dintre urmatoarele
activitati:

b1) elaborarea, avizarea, aprobarea sau aplicarea legislatiei
fiscale;

b2) administrare fiscal3;

b3) elaborarea sau aplicarea reglementarilor contabile;

b4) activitate financiar-contabila sau juridica;

bS) activitate didactica universitara in domeniul finantelor
publice, fiscalitate, politici fiscale si bugetare, contabilitate
financiara, finantele institutiilor publice, drept;

b6) activitate de consultant fiscal asistent;”

4. La articolul 8, alineatul (1) se modifica si va avea urmatorul
cuprins:

Art. 8. — (1) Persoana care a promovat examenul de
consultant fiscal sau de consultant fiscal asistent este
obligata sa se inregistreze in Registrul consultantilor fiscali si
al societatilor de consultanta fiscala, la sectiunea
corespunzatoare, in termen de cel mult 90 de zile de la data
comunicarii rezultatului examenului.



in Monitorul Oficial nr. 893 din 30
septembrie 2025 a fost publicat Ordinul nr.
1.530 al Ministrului Finantelor

pentru aprobarea Ghidului de plata a ajutorului de stat
acordat in baza Hotararii Guvernului nr. 332/2014 privind
instituirea unei scheme de ajutor de stat pentru sprijinirea
investitiilor care promoveaza dezvoltarea regionala prin
crearea de locuri de munca — Revizia 5.

in Monitorul Oficial nr. 895 din 30
septembrie 2025 a fost publicat Ordinul nr.
2.229 al presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala

pentru aprobarea Procedurii privind notificarea organelor
fiscale competente in cazul in care facturile pentru livrarile
de bunuri/prestarile de servicii pentru care plata se face la
momentul livrarii/prestarii nu au fost transmise prin sistemul
RO e-Factura in termenul prevazut la art. 10 alin. (7) din
Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 120/2021 privind
administrarea, functionarea si implementarea sistemului
national privind factura electronica RO e-Factura si factura
electronica in Roméania, precum si pentru completarea
Ordonantei Guvernului nr. 78/2000 privind omologarea,
eliberarea cartii de identitate a vehiculului si certificarea
autenticitatii vehiculelor rutiere in vederea introducerii pe
piata, punerii la dispozitie pe piata, inmatricularii sau
inregistrarii in Roméania, precum si supravegherea pietei
pentru acestea, precum si masurile ce vor fi luate de
acestea.
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in Monitorul Oficial nr. 899 din 1 octombrie
2025 a fost publicat Ordinul nr. 1.602/2.007 al
Ministrului Finantelor si al Ministrului Muncii,
Familiei, Tineretului si Solidaritatii Sociale
privind stabilirea valorii sumei lunare indexate
care se acorda sub forma de tichete de cresa
pentru semestrul Il al anului 2025.

Art. 1. — Pentru semestrul Il al anului 2025, incepand cu luna
octombrie 2025, valoarea sumei lunare care se acorda sub
forma de tichete de cresa, stabilita potrivit prevederilor art. 33
din Normele metodologice de aplicare a Legii nr. 165/2018
privind acordarea biletelor de valoare, aprobate prin Hotararea
Guvernului nr. 1.045/2018, cu modificarile ulterioare, este de
710 lei.

Art. 2. — Valoarea nominala stabilita la art. 1 se aplica si pentru
primele 2 luni ale semestrului | al anului 2026, respectiv
februarie 2026 si martie 2026.

in Monitorul Oficial nr. 900 din 1 octombrie
2025 a fost publicat Ordinul nr. 1.574/3.246 al
Ministrului Finantelor si al Ministrului Culturii
privind stabilirea valorii sumei indexate care
se acorda sub forma de tichete culturale
pentru semestrul Il al anului 2025.

Art. 1. — (1) Pentru semestrul Il al anului 2025, valoarea sumei
care se acorda lunar, respectiv ocazional, sub forma de tichete
culturale, stabilita potrivit prevederilor art. 33 din Normele
metodologice de aplicare a Legii nr. 165/2018 privind acordarea
biletelor de valoare, aprobate prin Hotararea Guvernului nr.
1.045/2018, cu modificarile ulterioare, este de maximum 240
lei/luna, respectivde maximum 470 lei/eveniment.

(2) Valorile nominale stabilite la alin. (1) se aplica si pentru
primele 2 luni ale semestrului | al anului 2026, respectiv
februarie si martie 2026.



in Monitorul Oficial nr. 901 din 1 octombrie
2025 a fost publicat Ordinul nr. 1.626 al
Ministrului Finantelor privind prospectele
de emisiune a certificatelor de trezorerie cu
discont si a obligatiunilor de stat de tip
benchmark aferente lunii octombrie 2025.

Art. 2. — Valoarea nominala individuala a unui certificat de
trezorerie cu discont este de 5.000 lei.

Art. 3. — Metoda de véanzare este licitatia, care va avea loc
la data mentionata in tabelul de mai sus, iar adjudecarea
se va face dupa metoda cu pret multiplu.

in Monitorul Oficial nr. 913 din 3 octombrie
2025 a fost publicata Hotararea nr. 10 a
Camerei Consultantilor Fiscali privind
modificarea Regulamentului pentru
organizarea examenului de atribuire a
calitatii de consultant fiscal sau de
consultant fiscal asistent, aprobat prin
Hotararea Consiliului superior al Camerei
Consultantilor Fiscali nr. 9/2024.

La articolul 5 alineatul (1), literele a) si b) se modifica si vor
avea urmatorul cuprins:

a) sa fie absolventi ai unei institutii de invatamant superior,
absolvita cu diploma de licenta sau echivalenta in stiinte
economice sau juridice; b) sa aiba o experienta
profesionala de minimum 5 ani, dintre care minimum 3 ani
in una sau mai multe dintre urmatoarele activitati:

(i) elaborarea, avizarea, aprobarea sau aplicarea legislatiei
fiscale;

(i) administrare fiscal3;

(iii) elaborarea sau aplicarea reglementarilor contabile;

(iv) activitate financiar-contabila sau juridica;

(v) activitate didactica universitara in domeniul finantelor
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publice, fiscalitate, politici fiscale si bugetare, contabilitate
financiara, finantele institutiilor publice, drept;
(vi) activitate de consultant fiscal asistent.

La articolul 5 alineatul (2), litera e) se modifica si va avea
urmatorul cuprins:

e) adeverinta eliberata de angajator, adeverinta eliberata de
organizatiile profesionale din care face parte, in cazul profesiilor
liberale.

in Monitorul Oficial nr. 914 din 3 octombrie
2025 a fost publicat Ordinul nr. 1.633 al
Ministrului Finantelor

privind prospectul de emisiune a titlurilor de stat destinate
populatiei, prin intermediul unitatilor operative ale Trezoreriei
Statului si prin subunitatile postale din reteaua Companiei
Nationale ,Posta Romé&na” — S.A. si in mediul online utilizand
platforma ghiseul.ro, in cadrul Programului Tezaur, in perioada
octombrie-noiembrie 2025.

in Monitorul Oficial nr. 917 din 6 octombrie
2025 a fost publicata Hotararea nr. 11 a
Camerei Consultantilor Fiscali

pentru modificarea si completarea Regulamentului de
organizare si functionare al Camerei Consultantilor Fiscali,
aprobat prin Hotararea Consiliului superior al Camerei
Consultantilor Fiscali nr. 3/2022.
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in Monitorul Oficial nr. 918 din 6 octombrie
2025 a fost publicat Ordinul nr. 2.202 al
presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala

in Monitorul Oficial nr. 934 din 9 octombrie
2025 a fost publicat Ordinul nr. 1.656 al
Ministrului Finantelor privind aprobarea
Termenilor finali ai emisiunilor de titluri de
stat, denominate in lei si euro, lansate in

privind modificarea Ordinului presedintelui Agentiei perioada 10-17 octombrie 2025,
Nationale de Administrare Fiscala nr. 3.077/2017 pentru
aprobarea formularului tipizat ,Proces-verbal de constatare
si sanctionare a contraventiilor” utilizat de personalul din
activitatea de informatii fiscale, imputernicit de catre
Agentia Nationala de Administrare Fiscala.

in baza Prospectului de baza pentru Programul FIDELIS de
emisiuni de titluri de stat destinate exclusiv investitorilor
persoane fizice emise de Ministerul Finantelor, ce urmeaza a fi
listate pe piata reglementata administrata de Bursa de Valori
Bucuresti — S.A. si supravegheata de catre Autoritatea de
Supraveghere Financiara, aprobat prin Ordinul ministrului

i fi | li . 2.118/2020.
In Monitorul Oficial nr. 921 din 7 octombrie inantelor publice nr. 8/2020

2025 a fost publicat Ordinul nr. 2.269 al al
presedintelui Agentiei Nationale de

Administrare Fiscala
in Monitorul Oficial nr. 935 din 9 octombrie

ivind ab ordinului dintelui Agentiei National 2025 a fost publicat Ordinul nr. 1.145/1.548 al
privind abrogarea Lrdinuii presedinteilll Agentiel mationale Ministrului Sanatatii si al presedintelui Casei

de Administrare Fiscala nr. 2.670/2017 pentru aprobarea i L ..
, . . - o Nationale de Asigurari de Sanatate

Normelor tehnice privind autorizarea pentru amanarea platii ’

taxelor la import datorate in legatura cu doua sau mai multe

operatiuni vamale. pentru modificarea si completarea anexei nr. 2 la Ordinul

ministrului sanatatii si al presedintelui Casei Nationale de

Asigurari de Sanatate nr. 1.605/875/2014 privind aprobarea

modului de calcul, a listei denumirilor comerciale si a preturilor

de decontare ale medicamentelor care se acorda bolnavilor in

cadrul programelor nationale de sanatate si a metodologiei de

calcul al acestora.

in Monitorul Oficial nr. 921 din 7 octombrie
2025 a fost publicat Ordinul nr. 2.270 al
presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala

privind abrogarea Ordinului presedintelui Agentiei Nationale
de Administrare Fiscala nr. 1.196/2016 pentru aprobarea
Normelor tehnice de utilizare si completare a notificarii de
reexport.




in Monitorul Oficial nr. 935 din 9 octombrie
2025 a fost publicat Ordinul nr. 2.143 al
Ministrului Muncii, Familiei, Tineretului si
Solidaritatii Sociale pentru modificarea
anexei la Ordinul ministrului muncii,
familiei, tineretului si solidaritatii sociale nr.
1.107/2025 pentru aprobarea Procedurii de
acces in vederea completarii, transmiterii Si
interogarii datelor in/din Registrul general
de evidenta a salariatilor —
REGES-ONLINE.

Art. . — Tn anexa la Ordinul ministrului muncii, familiei,
tineretului si solidaritatii sociale nr. 1.107/2025 pentru
aprobarea Procedurii de acces in vederea completarii,
transmiterii si interogarii datelor in/din Registrul general de
evidenta a salariatilor — REGES-ONLINE, publicat in
Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 430 din 9 mai
2025, punctele 21, 22 si 24 se modifica si vor avea
urmatorul cuprins:

21. Angajatorii au obligatia de a solicita accesul in Registru
pana la data de 31.12.2025.

22. Pana la data de 31.12.2025 angajatorii au obligatia de
a completa si de a transmite in Registru toate elementele
contractelor individuale de munca active la data accesarii
Registrului, care nu se regasesc in sistemul informatic care
face obiectul solutiei tehnice pentru transmiterea datelor in
registru de catre angajatori (Revisal), prevazut la art. 10 din
Hotararea Guvernului nr. 905/2017.

24. Angajatorii care au transmis datele in Registru anterior
datei intrarii in vigoare a Hotararii Guvernului nr. 295/2025
pot transmite in continuare fisiere generate din aplicatia
Revisal, atat online, cat si la ghiseele inspectoratului
teritorial de munca, doar pana la data inregistrarii in
platforma REGES-ONLINE, fara a depasi termenul
prevazut la pct. 21.
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in Monitorul Oficial nr. 936 din 9 octombrie
2025 a fost publicata Legea nr. 149 pentru
completarea art. 118" din Legea nr. 53/2003 —
Codul muncii.

La articolul 118" din Legea nr. 53/2003 — Codul muncii,
republicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 345 din
18 mai 2011, cu modificarile si completarile ulterioare, dupa
alineatul (3) se introduc patru noi alineate, alin. (4)-(7), cu
urmatorul cuprins:

(4) Prin exceptie de la prevederile alin. (1), salariatii care au in
intretinere copii in varsta de pana la 18 ani, incadrati in grad de
handicap, beneficiaza de 8 zile pe luna de munca la domiciliu
sau in regim de telemunca, in conditiile Legii nr. 81/2018, cu
modificarile si completarile ulterioare, cu exceptia situatiilor in
care natura sau felul muncii nu permite desfasurarea activitatii
in astfel de conditii.

(5) In cazul salariatilor care au in intretinere 2 sau mai multi
copii incadrati in grad de handicap cu varsta de péana la 18 ani,
suplimentar fata de numarul de zile prevazut la alin. (4), pentru
fiecare copil se mai acorda cate doua zile pe luna de munca la
domiciliu sau in regim de telemunca, in conditiile prevazute la
alin. (1)-(3).

(6) Prin exceptie de la dispozitiile alin. (1), de prevederile alin.
(5) beneficiaza si salariatii care au in intretinere copii gemeni,
tripleti sau multipleti cu varsta de pana la 18 ani.

(7) Cererea prevazuta la alin. (1) va fi insotita, dupa caz, de
certificatul de incadrare intr-un grad de handicap al copilului,
eliberat in conditiile legii.




in Monitorul Oficial nr. 942 din 13 octombrie
2025 a fost publicat Ordinul nr. 2.351 al
presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala

privind modificarea anexei la Ordinul presedintelui Agentiei
Nationale de Administrare Fiscala nr. 3.775/2024 pentru
aprobarea modelului si continutului formularului ,Decont
precompletat RO e-TVA”.

in Monitorul Oficial nr. 949 din 14 octombrie
2025 a fost publicat Ordinul nr. 1.648 al
Ministrului Finantelor

privind aprobarea Ghidului de plata a ajutorului de stat
acordat in baza Hotararii Guvernului nr. 807/2014 pentru
instituirea unor scheme de ajutor de stat avand ca obiectiv
stimularea investitiilor cu impact major in economie —
Revizia 9.

in Monitorul Oficial nr. 956 din 16 octombrie
2025 a fost publicata Norma nr. 22 a
Autoritatii de Supraveghere Financiara

pentru completarea Normei nr. 15/2009 privind operatiunile
de incasari si plati efectuate prin conturile fondului de
pensii administrat privat, aprobata prin Hotararea
Consiliului Comisiei de Supraveghere a Sistemului de
Pensii Private nr. 23/2009.
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in Monitorul Oficial nr. 956 din 16 octombrie
2025 a fost publicata Norma nr. 22 a Autoritatii
de Supraveghere Financiara

pentru completarea Normei nr. 18/2009 privind operatiunile de
incasari si plati efectuate prin conturile fondului de pensii
facultative, aprobata prin Hotararea Consiliului Comisiei de
Supraveghere a Sistemului de Pensii Private nr. 26/2009.

in Monitorul Oficial nr. 956 din 16 octombrie
2025 a fost publicata Legea nr. 156 pentru
modificarea si completarea Legii nr. 319/2024

privind stabilirea unor masuri pentru punerea in aplicare a
Conventiei privind combaterea coruperii functionarilor publici
straini in cadrul operatiunilor economice internationale,
adoptata la Paris la 21 noiembrie 1997, precum si pentru
completarea Legii nr. 302/2004 privind cooperarea judiciara
internationala in materie penala.

in Monitorul Oficial nr. 959 din 16 octombrie
2025 a fost publicat Ordinul nr. 1.247 al
Ministrului Energiei

pentru modificarea si completarea Ordinului ministrului energiei
nr. 1.120/2024 privind aprobarea Schemei de ajutor de stat sub
forma de contracte pentru diferenta pentru producerea de
energie electrica din surse regenerabile de energie eoliana
onshore si solara fotovoltaica.



Monitorul Oficial nr. 967 din 20 octombrie
2025 a publicat Ordinul Autoritatii Vamale
Romane nr. 2.913/2025, privind aprobarea
Normelor tehnice pentru aprobarea sau
desemnarea unui loc pentru prezentarea
marfurilor in vama si depozitarea
temporara.

Actul normativ stabileste procedurile aplicabile pentru
aprobarea ori desemnarea unui loc unde pot fi prezentate
marfurile in vama si depozitate temporar, de catre
autoritatea vamala, pe teritoriul Romaniei.

Ordinul reglementeaza doua tipuri de spatii:

¢ Locul aprobat — spatiu aprobat de autoritatea vamala,
la cererea unui operator economic, pentru prezentarea
si depozitarea temporara a marfurilor neunionale, altul
decat un depozit vamal.

* Locul desemnat — spatiu stabilit de biroul vamal, in
situatii justificate, unde pot fi prezentate si depozitate
temporar marfurile, sub supravegherea autoritatii
vamale.

Operatorii economici stabiliti pe teritoriul Uniunii Europene
pot solicita aprobarea unui loc in scopul prezentarii
marfurilor in vama, prin depunerea unei cereri la biroul
vamal competent, insotita de documente justificative (schita
spatiului, dovada detinerii acestuia, modelul evidentelor,
garantia etc.). Autoritatea vamala verifica indeplinirea
conditiilor prevazute de Codul vamal al Uniunii si de
Regulamentele europene nr. 952/2013, 2015/2446 si
2015/2447, referitoare la:

siguranta si securitatea spatiului;
capacitatea operatorului de a indeplini obligatiile legale;

existenta unui interes justificat pentru aprobarea locului.

Sumar
Legislativ

Termenul de solutionare a cererii este de 30 de zile de la
depunere, iar aprobarea poate fi emisa pentru o singura
operatiune sau pentru o perioada determinata (maximum 1 an).
Locul aprobat sau desemnat poate fi utilizat numai de
operatorul pentru care a fost emisa aprobarea, iar ridicarea
marfurilor depozitate se poate face doar cu permisiunea biroului
vamal competent. Marfurile neunionale depozitate temporar
intr-un astfel de loc trebuie plasate sub un regim vamal sau
reexportate in termen de 90 de zile, termen care nu poate fi
prelungit. Pentru locurile desemnate direct de autoritatea
vamala, nu se solicita garantii pentru operatiunile de depozitare
temporara, iar biroul vamal este responsabil cu supravegherea
marfurilor.

Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 975 din 22
octombrie 2025 a publicat Legea nr. 160/2025,
pentru modificarea si completarea Legii nr.
72/2016 privind sistemul de pensii si alte
drepturi de asigurari sociale ale avocatilor.

Actul normativ aduce o serie de modificari importante
referitoare la conditiile de acordare a drepturilor de asigurari
sociale pentru avocati, vizand in principal articolul 85 din
legea-cadru, precum si abrogarea articolului 95.

Principalele modificari
1. Articolul 85 alin. (2) a fost modificat, stabilind noi conditii
pentru acordarea drepturilor prevazute la alin. (1) lit. a) si b):
o beneficiaza de aceste drepturi asiguratii care au un stagiu
de cotizare de cel putin 12 luni realizat in ultimele 24 de
luni anterior producerii riscului;

o acestia nu trebuie sa realizeze venituri din profesie si
trebuie sa aiba achitate la zi obligatiile de plata catre
fondurile sistemului de pensii si alte drepturi de asigurari
sociale ale avocatilor.



2. Afost introdus un nou alineat (3) la articolul 85, care
reglementeaza acordarea drepturilor prevazute la alin.
(1) lit. c):
> beneficiaza de aceste drepturi asiguratii cu un stagiu

de cotizare de minimum 12 luni realizat in ultimele 24
de luni anterior producerii riscului, cu conditia achitarii
la zi a obligatiilor de plata catre fondurile sistemului.

Prin aceste modificari, se urmareste clarificarea si
uniformizarea conditiilor de eligibilitate pentru acordarea
drepturilor de asigurari sociale ale avocatilor, asigurand
totodata o corelare intre durata stagiului de cotizare si
accesul la beneficii.

Monitorul Oficial al Romaniei, nr. 977 din 23
octombrie 2025, a publicat Ordinul
presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala privind modificarea
anexei nr. 1 la Ordinul ANAF nr. 6.234/2024,
pentru aprobarea modelului si continutului
formularului ,,Notificare de conformare RO
e-TVA”, precum si a procedurii de
transmitere a acesteia.

Actul normativ a fost emis in temeiul prevederilor
Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 70/2024, privind
implementarea si utilizarea decontului precompletat RO
e-TVA, cu modificarile si completarile ulterioare, si are ca
scop actualizarea continutului notificarii de conformare,
in concordanta cu structura si regulile de raportare aferente
noului sistem RO e-TVA.

Prin acest ordin, anexa nr. 1 la Ordinul ANAF nr.
6.234/2024 a fost inlocuita integral cu o noua forma
actualizata a formularului ,,Notificare de conformare RO
e-TVA”, care contine:

o structura clara pentru identificarea contribuabilului
(denumire, cod de identificare fiscala etc.);

Sumar
Legislativ

¢ un tabel comparativ intre valorile declarate de contribuabil in
decontul de TVA (formular 300) si cele preluate din
decontul precompletat RO e-TVA, pentru randurile 9, 9.1,
10, 10.1, 11 si 11.1;

? includerea mentiunilor privind noile cote de TVA (9%, 11%,
19%, 21%) si a livrarilor de bunuri taxabile cu cota de 9%,
conform art. lll din Legea nr. 141/2025 privind unele
masuri fiscal-bugetare;

¢ precizarea expresa ca rezultatul verificarilor asupra
diferentelor identificate trebuie transmis in termen de 20 de
zile de la data primirii notificarii;

* mentiunea ca notificarea de conformare nu constituie act
administrativ fiscal, in sensul art. 46 din Codul de
procedura fiscala.

Actualizarea formularului urmareste corelarea informatiilor
declarate de contribuabili cu cele generate automat in
sistemul RO e-TVA, in vederea unei verificari mai rapide si mai
transparente a diferentelor intre deconturile depuse si cele
precompletate.

Masura se inscrie in procesul de digitalizare si automatizare a
raportarilor fiscale, derulat de ANAF, pentru a creste gradul de
conformare voluntara si pentru a facilita identificarea erorilor
sau neconcordantelor privind TVA.




in Monitorul Oficial nr. 995 din 29
Octombrie 2025, a fost publicat Ordinul
presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala privind modificarea
Ordinului presedintelui Agentiei Nationale
de Administrare Fiscala nr. 1.699/2021
pentru aprobarea modelului si continutului
formularului 030” Declaratie de inregistrare
fiscala/Declaratie de mentiuni/Declaratie de
radiere pentru persoanele fizice care nu
detin cod numeric personal”.

Modificarile aduse formularului 030 se refera la Capitolul Il
din cuprinsul acestuia si constau in introducerea unui
capitol suplimentar dedicat colectarii de informatii privind
activitatea desfasurata in Romania. Prin acest nou capitol,
autoritatile fiscale solicita contribuabililor sa furnizeze date
detaliate despre natura si perioada activitatilor realizate pe
teritoriul Romaniei, in scopul verificarii documentelor
justificative transmise. Aceasta modificare urmareste
cresterea transparentei si asigurarea conformitatii fiscale,
oferind autoritatilor un instrument suplimentar pentru
examinarea corectitudinii informatiilor declarate.

De asemenea, reamintim ca termenul limita pana la care
persoanele fizice care nu detin cod numeric personal pot
depune formularul 030, este de 30 zile de la data obtinerii
primului venit.

in Monitorul Oficial nr. 996 din 29
Octombrie 2025, a fost republicata Legea
privind ratificarea Conventiei dintre
Romania si Regatul Unit al Marii Britanii si
Irlandei de Nord pentru eliminarea dublei
impuneri cu privire la impozitele pe venit si
pe castiguri de capital si prevenirea
evaziunii fiscale si a evitarii platii
impozitelor si a Protocolului la conventie,
semnate la Londra la 13 noiembrie 2024 cu
modificarile si completarile ulterioare.

Sumar
Legislativ

Modificarile aduse conventiei de evitare a dublei impuneri
incheiate intre Romania si Regatul Unit al Marii Britanii si Irland-
ei de Nord vizeaza urmatoarele domenii fiscale: reducerea cotei
de impozitare la sursa pentru veniturile din dobanzi de la 10%
la 3%, diminuarea cotei pentru veniturile din dividende de la
10% la 5%, scaderea cotei de impozitare pentru redevente la
3%, clarificarea tratamentului fiscal aferent veniturilor din pro-
prietati imobiliare conform modelului OECD dar si definirea
detaliata a sediului permanent conform modelului OECD.

in Monitorul Oficial nr. 996 din 29 octombrie
2025 a fost publicata Legea privind ratificarea
Conventiei dintre Romania si Principatul
Andorra pentru eliminarea dublei impuneri cu
privire la impozitele pe venit si pe capital si
prevenirea evaziunii fiscale, semnata la New
York la 27 Septembrie 2024.

Prin ratificarea conventiei, Parlamentul Roméaniei confirma acor-
dul bilateral ce reglementeaza eliminarea dublei impuneri
asupra veniturilor si capitalului si consolidarea unui cadru de
cooperare intre autoritatile fiscale din cele doua state pentru
combaterea evaziunii si a abuzurilor fiscale.
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Fac parte din echipa KPMG Romania de cinci ani, iar in
prezent sunt Manager in cadrul departamentului de Global
Mobility Services. Expertiza mea vizeaza impozitarea
veniturilor personale si salariale, aspectele de securitate
sociala si conformitatea pentru angajati si angajatori implicati
in activitati transfrontaliere. Ofer consultanta fiscala pe o
varietate de subiecte, precum beneficii salariale, planuri de
actiuni sau venituri obtinute din strainatate.

Pentru a oferi solutii relevante, ma bazez pe cunostinte
tehnice solide din legislatia nationala si internationala, avand
o intelegere aprofundata a conventiilor de evitare a dublei
impuneri, a acordurilor de coordonare a contributiilor sociale
si a directivelor europene privind munca transnationala.

in activitatea mea, Imbin rigurozitatea cerintelor legale cu o
abordare orientata catre client. imi place s& traduc limbajul
tehnic si, adesea, inaccesibil al legislatiei intr-un mod clar si
usor de inteles pentru clientii KPMG. Acest lucru imi aduce
satisfactie, deoarece pot oferi suport real si devin un partener
de incredere pentru clientii din portofoliul pe care il
gestionez, ajutandu-i sa navigheze intr-un mediu fiscal
roméanesc complex, dinamic si uneori dificil.

Consider ca aceasta activitate se potriveste perfect cu
personalitatea mea: sunt empatica, rabdatoare, orientata
catre client si mereu pregatita sa propun solutii adaptate. Am

dezvoltat aceste abilitati in cariera mea anterioara de peste
10 ani in executive customer services, unde empatia si
rezolvarea rapida a problemelor erau esentiale. Ulterior,
experienta la KPMG a consolidat aceste competente, la care
s-a adaugat o baza solida de cunostinte fiscale.

Astazi, combin expertiza fiscala cu experienta vasta in relatia
cu clientii pentru a oferi consultanta personalizata in
mobilitate globala si pentru a asigura conformitatea atat
pentru persoane fizice, cét si pentru angajatori. Gestionez
cazuri complexe, revizuiesc calcule, declaratii si opinii fiscale,
actionez ca advisor de incredere pentru angajatii care vin
sau pleaca din Romania in cadrul detasarilor sau relocarilor
internationale. in acelasi timp, ma asigur ca serviciile livrate
respecta cele mai inalte standarde de calitate, dezvolt si
implementez solutii personalizate pentru gestionarea acestor
situatii, monitorizez schimbarile legislative relevante si ma
implic activ in instruirea membrilor echipei.

Sunt motivata sa continui sa ma dezvolt ca lider in domeniul
mobilitatii globale si sa contribui la succesul echipei si al
clientilor. Imi face placere s& conectez oameni, sa ofer sfaturi
in domeniul fiscal si al mobilitatii, sa schimb idei sau, pur si
simplu, sa port o discutie prietenoasa.

Pentru intrebari sau colaborari, ma puteti contacta la
csorcaru@kpmg.com sau pe LinkedIn.
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