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Dupa ani in care candidatii dictau ritmul, toamna lui 2025 marcheaza o schimbare de paradigma.
Piata muncii din Romania se transforma intr-o piata a companiilor, unde angajatorii revin in pozitia
de control. Numarul mediu de salariati a crescut imperceptibil, iar salariul mediu net a urcat cu cel
mai lent ritm din ultimul deceniu — exceptand anul pandemic. in paralel, economia d& semne de
incetinire, masurile fiscale devin tot mai dure, iar predictibilitatea devine un lux.

Tn acest context, HR-ul nu mai este doar o functie de suport. Devine un spatiu de rezilienta
inteligenta, unde tehnologia, datele si empatia se intélnesc pentru a sustine adaptarea continua.

Tehnologia schimba si ea regulile jocului. La nivel global, HR-ul se digitalizeaza accelerat.
Recrutarea asistata de Al devine norma: algoritmi filtreaza CV-uri, potrivesc candidati si prezic
compatibilitatea culturala. Competentele devin mai valoroase decét diplomele, iar accentul se muta
pe evaluari practice si portofolii.

In paralel, munca asincrona si flexibila castiga teren, mai ales in randul generatiei Z, care cere
autonomie, sens si integrarea vietii profesionale cu cea personala.

HR-ul devine motor de business. In noul ecosistem organizational, apar platforme integrate de
experienta a angajatilor, care monitorizeaza implicarea, starea de bine si performanta intr-un singur
loc. HR-ul devine tot mai orientat spre date si KPI de crestere. Rezilienta nu mai inseamna doar
rezistenta la schimbare, ci capacitatea de a anticipa, de a personaliza si de a evolua — cu ajutorul
tehnologiei, dar si al unei intelegeri profunde a nevoilor umane.

Potrivit studiului KPMG CEO Outlook 2025, realizat pe un esantion de peste 1.300 de lideri executivi
din 11 tari, 77% dintre CEO considera ca pregatirea angajatilor pentru Al si dezvoltarea
competentelor vor influenta prosperitatea organizatiei in urmatorii trei ani.

Totusi, lipsa de specialisti Tn domeniul Al devine o problema competitivda majora. 70% dintre lideri
afirma ca lupta pentru atragerea talentelor in Al ar putea limita succesul organizatiei. Ca raspuns,
consilile de administratie iau masuri active: 79% regandesc modul in care Tsi formeaza si dezvolta
angajatii, 71% se concentreaza pe retentia si recalificarea talentelor cu potential ridicat, iar 61%
recruteaza activ persoane cu competente in Al si tehnologie.

Implicarea angajatilor in aceasta tranzitie este esentiala. 63% dintre CEO sunt ingrijorati de impactul
Al asupra culturii organizationale, iar 33% recunosc reticenta unor angajati fatd de adoptarea noilor
tehnologii.

in plus, demografia devine o provocare strategica: imbatranirea populatiei active, diferentele
generationale in competentele viitorului si lipsa de lucratori calificati pun presiune pe recrutare si
retentie. Gestionarea unei forte de munca multigenerationale devine o prioritate la nivel de board.

In Romania, aceste tendinte se ciocnesc de realitati dure: lipsa de competente digitale, infrastructura
slaba pentru munca hibrida si o legislatie in continua schimbare pun companiile in garda. n acest
peisaj, HR-ul are o alegere de facut: sa ramana reactiv sau sa devina arhitectul unei reziliente
inteligente.

Dar, sa trecem la subiectele despre care puteti citi in acest numar. Libertatea de circulatie a
persoanelor este considerata unul dintre pilonii fundamentali ai Uniunii Europene. Dincolo de faptul
ca cetatenii pot calatori fara viza intre statele membre, acest drept presupune si posibilitatea de a
locui si de a lucra n orice stat membru al Uniunii. intr-un context global in care economiile se
confrunta cu schimbari majore — de la digitalizare la tranzitia verde — dar si cu probleme acute
precum imbatranirea populatiei sau lipsa de forta de munca in anumite domenii strategice,
mobilitatea lucratorilor europeni nu mai este doar o optiune, ci o necesitate. Mai multe detalii despre
drepturile si obligatiile Tn sprijinirea fortei de munca transfrontaliere, in articolul din aceasta luna.

Despre noua arhitectura a muncii, construita pe competente, veti putea afla din materialul dedicat.
ntr-o lume a muncii in continua transformare, rolurile fixe nu mai sunt suficiente. Organizatiile care
vor sa ramana relevante trebuie sa priveasca dincolo de titulaturi si ierarhii si sa construiasca in jurul
competentelor — acele abilitati reale, transferabile si adaptabile care genereaza valoare acolo unde
conteaza cel mai mult. De la structuri rigide la retele dinamice de talent, de la diplome la
micro-certificari, munca viitorului se rescrie chiar acum, iar cheia este o arhitectura flexibila, centrata
pe oameni si pe potentialul lor.

Veti mai putea afla care sunt principalele modificari legislative ale lunii septembrie si, asa cum v-ati
obisnuit, va veti intalni cu consultantul lunii, de aceasta data - Camelia Radu, Senior Manager,
Payroll and HR administration Services. Pe Camelia, cei care urmaresc evolutia reglementarilor in
domeniul muncii, 0 mai pot vedea si in inregistrarea webinarului ,Reges-Online: Actualizari, Obligatii
si intrebari Frecvente”, unde, alaturi de Laura Pocea, Manager, si Camelia Preda, Consultant Tax
Payroll, a oferit o perspectiva clara asupra celor mai recente actualizari si cerinte legate de utilizarea
noii platforme. Specialisti KPMG au pus accent pe aspectele esentiale privind raportarea datelor,
gestionarea situatiilor speciale si respectarea termenelor limitd. Secventele video le gasiti aici sau
puteti asculta secvente audio, disponibile acum si pe Spotify, aici. Ce care doresc inregistrarea
completa a evenimentul, sunt rugati sa ne contacteze pe email si vom reveni cu detalii si conditii de
acces. De asemenea, am pregatit un material ce include raspunsuri la 25 dintre cele mai frecvente
intrebari privind utilizarea platformei Reges-Online si raportarea elementelor obligatorii. Daca sunteti
interesat sa primiti acest document, va rugam, de asemenea, sa ne contactati prin email.

Dar, cum va mai spuneam, viitorul muncii nu se construieste doar cu tehnologie, ci cu viziune, curaj
si incredere Tn oameni; cu alte cuvinte alegerea nu se mai face intre a reactiona sau a rezista, ci
intre a anticipa si a transforma.

Pana ne vom revedea, alegeri intelepte va doresc,

Madalina

Madalina Racovitan

Partener,
Consultanta Fiscala,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com



https://youtu.be/gpSPu7OJst0
https://open.spotify.com/episode/5Qeg0ka2PMlCKVg25mElOn?si=0TqD78h-Td-fVUIadcW_YA
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Mobilitatea lucratorilor in Uniunea Europeana:

drepturi si obligatiin sprijinirea fortei de
munca transfrontaliere

Libertatea de circulatie a persoanelor este considerata unul dintre
pilonii fundamentali ai Uniunii Europene. Dincolo de faptul ca
cetatenii pot calatori fara viza intre statele membre, acest drept
presupune si posibilitatea de a locui si de a lucra in orice stat
membru al Uniunii. intr-un context global in care economiile se
confrunta cu schimbari majore — de la digitalizare la tranzitia verde —

Daniel Jinga Adrian Stoian

Director, Senior Manager,
Tax People Services Tax People Services

dar si cu probleme acute precum imbatranirea populatiei sau lipsa
de forta de munca in anumite domenii strategice, mobilitatea
lucratorilor europeni nu mai este doar o optiune, ci o necesitate.

Pentru tarile vestice, in special Germania, Franta,
Olanda sau Austria, care se confrunta cu penurie de
lucratori calificati in sectoare precum sanatate,
constructii sau transporturi, accesul la forta de munca
din alte state membre este vital pentru continuitatea
dezvoltarii economice. Pentru tarile estice, cum este
Roménia, mobilitatea deschide sansa lucratorilor de a
accesa locuri de munca mai bine platite si de a dobandi
experienta internationala, dar aduce si provocari privind
mentinerea capitalului uman in interiorul granitelor
acestor tari.

Reguli comune pentru contributiile sociale si rolul
formularului A1

In teorie, drepturile lucratorilor europeni sunt clar
definite. Tratatul privind functionarea Uniunii Europene,
precum si Regulamentul 492/2011 privind libera
circulatie a lucratorilor, stabilesc ca orice cetatean
european are dreptul sa accepte oferte de munca in

orice stat membru, sa locuiasca acolo si sa
beneficieze de tratament egal in ceea ce priveste
conditile de munca, remuneratia si avantajele sociale.
in plus, reglementarile europene de coordonare a
sistemelor de securitate sociala garanteaza ca
drepturile de pensie, sanatate sau somaj pot fi
transferate si recunoscute intre statele membre,
evitand situatiile in care lucratorii ar fi dezavantajati
prin faptul ca au activat in mai multe tari de-a lungul
carierei.

Pentru a transpune in practica principiul conform
caruia un lucrator trebuie sa fie asigurat social intr-un
singur stat membru, Uniunea Europeana a creat
mecanismul reprezentat de formularul portabil A1.
Acest document este important pentru a evita situatiile
in care angajatii si angajatorii ar trebui sa plateasca
contributii sociale in doua tari diferite pentru aceeasi
perioada de munca. in esentd, un formular A1
confirma legislatia de securitate sociala aplicabila unei
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persoane aflate intr-o situatie de mobilitate transfrontaliera si
obliga toate statele membre sa recunoasca aceasta confirmare.

Situatia cea mai frecventa in care intervine formularul A1 este
detasarea transnationala. Aceasta presupune ca un lucrator
este trimis de angajatorul sau sa lucreze temporar intr-un alt
stat membru al Uniunii Europene. De regula, perioada standard
pentru o astfel de detasare este de cel mult 24 de luni, conform
legislatiei europene. Pe durata acestei perioade, salariatul
raméane sub incidenta legislatiei de securitate sociala din tara
de origine, iar contributiile sociale sunt datorate exclusiv acolo.
Aceasta regula asigura continuitatea drepturilor sociale ale
lucratorului — pensie, sanatate, somaj — si elimina riscul de a
acumula contributii disparate in mai multe state. in plus,
angajatorul evita costurile suplimentare si birocratia de a se
inregistra si a plati contributii intr-un stat strain, ceea ce ar fi
mult mai complicat si mai costisitor.

Pentru ca aceasta exceptie sa fie aplicabila, este esential ca
detasarea sa fie autentica. Angajatorul trebuie sa aiba o
activitate reala si semnificativa in statul de origine, nu doar un
sediu formal, iar angajatul trebuie sa mentina un contract de
munca activ cu firma care il detaseaza. De asemenea, relatia
de subordonare trebuie sa continue si in perioada in care
angajatul lucreaza in strainatate, pentru a evita transformarea
detasarii intr-o angajare locala mascata. in Romania, obtinerea
formularului A1 se face prin Casa Nationala de Pensii Publice,
care verifica atent aceste conditii, tocmai pentru a preveni
abuzurile si a se asigura ca detasarea este una reala. Daca
durata initiala de 24 de luni este depasita, prelungirea perioadei
poate fi obtinuta doar printr-un acord intre autoritatile din cele
doud state implicate. in lipsa acestui acord, salariatul devine
obligatoriu supus legislatiei de securitate sociala din statul
gazda.

Un alt scenariu in care formularul A1 este indispensabil este cel
al pluriactivitatii, adica atunci cand un lucrator isi desfasoara
activitatea concomitent in doua sau mai multe state membre.
Ca exemplu, un specialist IT poate avea proiecte care presupun
prezenta periodica atat in Romania, cat si in Germania, in
cadrul aceleiasi activitati. in astfel de cazuri, aplicarea regulii
generale — potrivit careia contributiile se platesc acolo unde se
desfasoara efectiv munca — ar deveni imposibil de gestionat.
Pentru a evita acest haos administrativ, regulamentele

europene stabilesc criterii clare: daca lucratorul isi desfasoara
o parte semnificativa din activitate (cel putin 25%) in statul de
rezidenta, atunci contributiile se datoreaza acolo. Daca nu,
autoritatile stabilesc statul competent in functie de sediul
angajatorului principal sau de alte criterii relevante.

in ambele situatii — detasare sau pluriactivitate — formularul A1
joaca rolul de garant al stabilitatii si al continuitatii stagiului
de contributii. El le permite lucratorilor sa stie exact unde
contribuie si ce drepturi acumuleaza, iar angajatorilor le ofera
certitudinea ca nu vor fi pusi in situatia de a plati contributii de
doua ori. Mai mult, existenta unui formular A1 valid protejeaza
ambele parti in cazul unui control din partea autoritatilor din
statul gazda. In lipsa lui, consecintele pot fi extrem de
costisitoare: de la obligatia de afiliere retroactiva la sistemul
local de securitate sociala si plata unor contributii substantiale,
pana la amenzi directe aplicate angajatorului.

Angajatori si autoritati: de la birocratie la facilitarea
mobilitatii. Responsabilitatea pentru buna functionare a
mobilitatii europene nu apartine doar lucratorilor. Angajatorii au
la réndul lor un rol decisiv si nu se pot limita la indeplinirea
obligatiilor legale minime. Pentru ca mobilitatea sa fie
perceputa de salariati ca o oportunitate si nu ca o povara
birocratica, e important ca organizatiile sa dezvolte politici
clare si coerente in acest domeniu.

Un prim pas ar fi crearea unor politici interne de mobilitate
care sa stabileasca reguli suple, dar bine definite, pentru
gestionarea detasarilor si situatiilor de pluriactivitate. Aceste
politici ar trebui sa cuprinda criterii de eligibilitate pentru
detasare, proceduri interne pentru obtinerea documentelor
necesare, responsabilitatile fiecarui departament implicat (HR,
financiar, juridic) si, mai ales, sprijinul acordat angajatilor pe
toata durata experientei lor internationale. in lipsa unor astfel
de politici, fiecare detasare risca sa devina un caz izolat, tratat
ad-hoc, ceea ce duce la intarzieri, confuzii si o perceptie
negativa din partea salariatilor.

De asemenea, este recomandata stabilirea unor proceduri
interne bine coordonate intre toate functiunile organizatiei.
Departamentul HR, echipa de payroll, departamentul juridic si
managerii operationali trebuie sa colaboreze strans pentru ca
mobilitatea sa fie gestionata unitar si fara blocaje. Spre
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exemplu, echipa de resurse umane poate identifica nevoia de
detasare, departamentul juridic se ocupa de verificarea
legislatiei si conformitate, iar departamentul financiar asigura
respectarea regulilor fiscale si de contributii sociale. O
coordonare deficitara intre aceste functiuni se traduce, in
practica, prin intarzieri, documentatie incompleta si riscul de
sanctiuni din partea autoritatilor din statul gazda.

De asemenea, pentru organizatiile care opereaza in mai multe
state, mobilitatea poate fi un instrument strategic de alocare a
resurselor. Printr-o buna colaborare intre entitatile din diferite
tari, expertiza poate fi transferata acolo unde este cea mai
mare nevoie. Spre exemplu, o companie multinationala poate
decide sa trimita ingineri romani catre filiala din Germania unde
exista un deficit acut, sau sa aduca specialisti din vest in filiala
din Romania pentru a sprijini proiecte inovatoare. Astfel,
mobilitatea nu este doar o reactie la nevoi punctuale, ci poate
deveni un instrument de dezvoltare organizationala si de
crestere a competitivitatii.

In plus, companiile pot crea programe de mobilitate dedicate,
care sa incurajeze salariatii sa accepte detasari. Aceste
programe pot include pachete de sprijin logistic (cazare,
transport, consiliere fiscala), recunoasterea experientei
internationale in planul de cariera si comunicarea clara a
beneficiilor pe termen lung pentru salariati. Un angajat care
simte ca este sprijinit si ca experienta sa este valorizata va privi
mobilitatea ca pe o oportunitate de dezvoltare, nu ca obligatie.

Pe langa angajatori, autoritatile nationale si europene au un
rol la fel de important. Procedurile pentru obtinerea formularului
A1, de exemplu, pot fi lungi si birocratice, iar in multe cazuri

exista lipsa de claritate in cerintele administrative. Digitalizarea

procesului, interconectarea bazelor de date nationale si crearea

unor platforme comune de informare ar reduce semnificativ
sarcina administrativa atat pentru companii, cat si pentru
angajati. in plus, o mai buna cooperare intre autoritatile
nationale ar permite rezolvarea mai rapida a cazurilor
complexe, cum ar fi situatiile de pluriactivitate sau de prelungire
a detasarilor.

In esenta, mobilitatea lucratorilor europeni nu poate fi eficienta
decat atunci cand este sprijinita activ atat de angajatori, cat si

de autoritati. Daca primii trebuie sa creeze cadrul intern pentru
ca detasarile sa fie bine gestionate si atractive pentru salariati,
cele din urma trebuie sa reduca barierele administrative si sa
asigure o aplicare uniforma a regulilor la nivel european. Doar
prin aceasta combinatie se poate transforma libertatea de
circulatie dintr-o promisiune legala intr-o realitate palpabila, cu
beneficii atat pentru indivizi, cat si pentru economii.

Mobilitatea ca sansa pentru viitorul Europei. In final,
mobilitatea lucratorilor nu este doar un drept individual al
cetatenilor de pe teritoriul statelor membre ale Uniunii, ci si un
instrument economic si social de prima importanta. Ea poate
ajuta statele cu deficit de forta de munca sa isi mentina
competitivitatea, poate oferi cetatenilor oportunitati de
dezvoltare si, de ce nu, poate contribui la consolidarea
coeziunii europene.

Intr-o Europé care se confrunta cu provocari demografice Si
economice majore, succesul mobilitatii lucratorilor poate
influenta semnificativ competitivitatea si sustenabilitatea Uniunii
in urmatorii 50 de ani. Pentru ca acest succes sa fie real, este
nevoie de o abordare pragmatica, de simplificarea procedurilor
si de recunoasterea faptului ca libertatea de a munci oriunde in
Europa nu este doar o promisiune politica pusa pe hartie, ci un
drept care trebuie aplicat corect si sprijinit in mod activ.
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Dincolo de roluri: o arhitectura
a muncil, construita pe competente

intr-o lume a muncii in continua transformare, rolurile fixe
nu mai sunt suficiente. Pentru a ramane relevante,
organizatiile ar trebui sa priveasca dincolo de titulaturi si
ierarhii si sa construiasca in jurul competentelor — acea
combinatie dintre cunostinte, experienta si comportamente,
transferabile si adaptabile, care genereaza valoare acolo

Claudia Stan

Associate Director,
Tax People Services

Vasilica Solomon

Consultant I,
Tax People Services

unde conteaza cel mai mult. De la structuri rigide la retele
dinamice de talent, de la diplome la micro-certificari, munca
viitorului se rescrie chiar acum, iar cheia este o arhitectura

flexibila, centrata pe oameni si pe potentialul lor.

In multe organizatii, munca este inca organizata in
jurul rolurilor. Functiile, ierarhiile si fisele de post ofera
claritate si stabilitate — elemente esentiale in medii
complexe, unde procesele au nevoie de structura si
responsabilitati bine definite. Tnsa, intr-un context in
care schimbarea este constanta, predictibilitatea nu
mai este suficienta.

Tehnologia, inteligenta artificiala si noile forme de
colaborare schimba fundamental modul in care
echipele creeazé valoare. in acest nou peisaj, succesul
nu mai depinde doar de roluri fixe, ci de capacitatea
organizatiei de a activa, combina si dezvolta
competente in timp real. Asta presupune o schimbare
de perspectiva: de la pozitii si titulaturi, la abilitati,
potential si adaptabilitate.

Aceasta transformare — denumita de KPMG
,2deconstructia muncii” — implica regéandirea structurilor

si proceselor pentru a identifica valoarea reala, a
automatiza inteligent si a directiona competentele acolo
unde pot avea cel mai mare impact. Conform raportului
KPMG Global CEO Outlook 2025, 71% dintre liderii globali
considera Al o prioritate de investitie, iar 77% spun ca
succesul acestor initiative depinde de pregatirea si
competentele angajatilor. Cu alte cuvinte, transformarea
digitala nu poate avea loc fara o transformare umana.

Structura si adaptabilitate. Organigramele raman
esentiale — ofera directie si un cadru clar de
responsabilitate. Dar, intr-un mediu in continua schimbare,
aceste structuri trebuie sa devina flexibile, capabile sa
sustina ritmul organizatiei. Diferenta nu mai sta in cum sunt
desenate, ci in cum se conecteaza si se mobilizeaza
competentele pentru a genera valoare.

O structura bazata exclusiv pe roluri nu mai este suficienta.
Competentele adauga agilitate si relevanta, permitand
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organizatiei s& se adapteze rapid. In organizatiile moderne,
competentele traverseaza echipe si departamente, creand
spatiu pentru colaborare reala si inovatie. Cand o companie stie
nu doar cine ocupa un rol, ci si ce stie sa faca fiecare angajat,
poate alinia rapid resursele la prioritati si poate raspunde
eficient la schimbari — fara a-si redesena constant structura.

Organizatiile care privesc competentele ca pe o ,retea vie” — si
nu ca pe o lista statica — isi pot creste semnificativ capacitatea
de reactie si inovare. Liderii care adopta aceasta viziune nu mai
reorganizeaza, ci conecteaza inteligent oamenii si abilitatile
acolo unde conteaza cel mai mult.

Competentele — noua moneda a economiei globale. Pe
masura ce economiile se transforma, competentele devin un
nou pilon de stabilitate si crestere. Organizatiile, guvernele si
institutiile educationale incearca sa raspunda unui paradox:
forta de munca se restrange, in timp ce cererea pentru
competente digitale si interdisciplinare creste accelerat.

Modelul skills-first, promovat de OECD, pune accent pe
abilitatile reale — dobandite prin experienta, proiecte sau
formare informala — in detrimentul calificarilor formale. Scopul
este o mai buna corelare intre cererea si oferta de competente,
dar si o valorificare mai eficienta a talentului existent.

Datele LinkedIn arata ca 14% dintre cautarile de angajare sunt
filtrate exclusiv dupa abilitati, iar doar 1% dupa abilitati i
diplome. Angajatorii cauta tot mai mult dovezi concrete ale
competentelor: teste, micro-certificari, portofolii digitale.

In paralel, conceptul de skills signalling — modul in care
profesionistii isi comunica abilitatile — devine tot mai relevant.
Micro-certificarile, platformele profesionale si portofoliile digitale
pot face piata muncii mai transparenta, dar ridica si provocari
legate de recunoasterea si comparabilitatea competentelor
intre industrii si tari.

O agenda europeana pentru competente. La nivel european,
dezvoltarea competentelor este tratata ca o prioritate
strategica. Initiative precum European Skills Agenda si Union of
Skills urmaresc crearea unei piete unice a competentelor, care
sa faciliteze mobilitatea fortei de munca si sa stimuleze

investitiile in formare continua. Accentul cade pe competentele
digitale, verzi si antreprenoriale — esentiale pentru tranzitia
catre o economie sustenabila.

Totusi, atat OECD cét si Comisia Europeana subliniaza ca
abordarea skills-first nu trebuie sa excluda educatia formala.
Aceasta ramane esentiala pentru dezvoltarea gandirii critice, a
valorilor si a contextului cultural. Insa, pentru a raméane
relevanta, trebuie completata cu forme flexibile de invatare:
micro-certificari, cursuri modulare, formare la locul de munca.
Diplomele nu mai marcheaza finalul unui drum, ci inceputul
unui proces continuu de dezvoltare.

De la vizibilitate la valoare. Pentru multe organizatii, tranzitia
catre un model bazat pe competente incepe cu o intrebare:
Stim cu adevaérat ce stiu oamenii nostri? De cele mai multe ori,
raspunsul este incomplet. Competentele exista, dar sunt
dispersate — in echipe, proiecte sau experiente anterioare care
nu sunt vizibile si, deci, nu sunt valorificate.

Primul pas este cartografierea peisajului de competente: ce
abilitati exista, ce lipseste si ce poate fi dezvoltat intern. Tn
acest fel, organizatiile pot construi agilitate reala si pot
transforma competentele intr-un avantaj competitiv durabil.

Vizibilitatea asupra competentelor devine astfel o resursa
strategica, care permite decizii mai informate privind
dezvoltarea, promovarea si alocarea resurselor.

Urmatoarea etapa este folosirea acestei intelegeri pentru a
conecta competentele la directia strategica a organizatiei.
Odata ce abilitatile sunt vizibile, pot fi aliniate cu obiectivele de
business si cu proiectele in derulare. in loc s se bazeze
exclusiv pe structuri ierarhice, organizatiile pot gandi rolurile si
echipele n jurul abilitatilor necesare pentru atingerea
rezultatelor. Aceasta abordare ofera flexibilitate si face posibila
realocarea rapida a talentului acolo unde este cel mai mare
impact.

Dupa ce competentele sunt identificate si corelate cu directia
organizatiei, urmatorul pas este crearea unor modalitati prin
care acestea pot fi dezvoltate constant. Programele traditionale
de formare pot fi completate cu abordari mai flexibile: invatarea
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la locul de munca, micro-certificarile si proiectele care le ofera
oamenilor sansa sa aplice imediat ceea ce invata. In acest fel,
invatarea devine parte fireasca din activitatea de zi cu zi.

Dincolo de procese si tehnologie, tranzitia catre o organizatie
bazata pe competente este, in primul rand, o chestiune de
cultura si leadership. Ea devine realitate atunci cand liderii
privesc oamenii prin prisma potentialului lor si creeaza spatiu
pentru invatare, crestere si colaborare. O cultura orientata spre
competente se construieste pe transparenta si incredere,
factori care le permit oamenilor sa se dezvolte, iar organizatiei
sa se adapteze si sa creasca sustenabil.

Competentele devin tot mai mult limbajul comun dintre oameni
si organizatii. Ele definesc nu doar ce stim sa facem, ci si felul
in care invatam, colaboram si ne adaptam atunci cand
contextul se schimba. Pentru companii, miza nu mai este doar
adoptarea tehnologiei, ci modul in care oamenii pot transforma
aceasta tehnologie in valoare reala si durabila. in acest sens,
tranzitia catre un model bazat pe competente nu este doar o
schimbare de structura, ci o regandire a relatiei dintre oameni,
procese si scop. Atunci cand organizatiile incep sa-si priveasca
angajatii prin prisma potentialului, nu doar a rolurilor, apar
forme noi de colaborare si de invatare, care depasesc granitele
traditionale ale ierarhiilor. lar acolo unde competentele sunt
sustinute de o cultura a increderii si de un leadership care
asculta si incurajeaza, schimbarea nu mai trebuie gestionata,
ea se intdmpla firesc, ca parte din evolutie.
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in Monitorul Oficial nr. 813 din data de 2
septembrie 2025, a fost publicata Hotararea
nr. 8/2025 a Camerei Consultantilor Fiscali,

privind aprobarea domeniilor de examinare, a tematicii si
bibliografiei corespunzatoare fiecarui domeniu pentru
examenul de atribuire a calitatii de consultant fiscal sau
consultant fiscal asistent, sesiunea noiembrie 2025.

Acest act normativ stabileste data examenului de atribuire
a calitatii de consultant fiscal — 22 noiembrie 2025 —
precum si domeniile de examinare, tematica si bibliografia
corespunzatoare fiecarui domeniu fiscal.

Prin aceste prevederi, Camera Consultantilor Fiscali
actualizeaza structura si continutul examenului, asigurand
alinierea tematicii la modificarile legislative recente din
domeniul fiscal.

Tot in Monitorul Oficial nr. 813 din data de 2
septembrie 2025, a fost publicata Hotararea
nr. 9/2025 a Consiliului Superior al Camerei
Consultantilor Fiscali,

pentru modificarea si completarea Hotararii nr. 14/21,
privind aprobarea cotizatiilor, termenelor de plata si
obligatiilor declarative pentru membrii Camerei.

Acest act normativ aduce noi procente ale cotizatiilor datorate
de membrii Camerei Consultantilor Fiscali, stabilite dupa cum
urmeaza: 0,4% pentru persoane fizice; 0,4% pentru persoane
juridice, la venituri realizate de pana la 500.000 lei; 0,75%
pentru persoane juridice, la venituri realizate intre 500.001 lei —
5.000.000 lei; 1% pentru persoane juridice, la venituri mai mari
de 5.000.000 lei. Prin aceste modificari a fost actualizat
sistemul de cotizatii, pentru a reflecta mai echitabil nivelul
veniturilor realizate de membri si pentru a asigura o contributie

in Monitorul Oficial nr. 823 din data de 5
septembrie 2025, a fost publicata Hotararea
Guvernului nr. 711/2025, pentru modificarea si
completarea unor acte normative in domeniul
ocuparii fortei de munca.

Actul normativ aduce modificari la normele metodologice de
aplicare a Legii nr. 76/2002 privind sistemul asigurarilor pentru
somaj si stimularea ocuparii fortei de munca.

Principalele modificari vizeaza: introducerea unui nou articol
(art. 41), care permite anumitor persoane — inclusiv victime ale
violentei domestice sau ale traficului de persoane — protejate
prin ordin de protectie, sa beneficieze de subventii pentru
incadrare in munca; revizuirea unor articole existente, pentru
clarificarea conditiilor de incetare a raporturilor de serviciu si de
acordare a subventiilor; extinderea categoriilor de persoane
eligibile pentru subventii, precum si stabilirea documentelor
necesare pentru aceasta categorie; ajustarea prevederilor



privind ucenicia la locul de munca si stagiile pentru
absolventii de invatamant superior; modificarea normelor
privind stimularea angajarii elevilor si studentilor.

Modificarile urmaresc imbunatatirea protectiei si sprijinului
acordat persoanelor vulnerabile, facilitdnd integrarea
acestora pe piata muncii. Companiile care angajeaza
persoane din aceste categorii pot beneficia de subventii
suplimentare, in conditiile legii.

in Monitorul Oficial nr. 860, aparut in data
de 19 septembrie 2025, a fost publicat
Ordinul Agentiei Nationale de Administrare
Fiscala nr. 2.213/2025, privind transmiterea
declaratiilor fiscale prin mijloace
electronice de transmitere la distanta.

Acesta modifica procedura de transmitere a formularelor
150 si 151 si aproba noile modele ale acestor formulare.

Principalele modificari vizeaza clarificarea procedurii de
depunere electronica a formularelor de catre contribuabili,
consolidand astfel procesul de digitalizare a administratiei
fiscale.

Pentru companii, aceasta modificare presupune o
simplificare a modului de transmitere a declaratiilor fiscale,
reducand sarcina administrativa si incurajand utilizarea
platformelor electronice ANAF.

Sumar
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in Monitorul Oficial nr. 863, aparut in data de
19 septembrie 2025, a fost publicata
Ordonanta de Urgenta nr. 46/2025,

privind modificarea si completarea Ordonantei de urgenta a
Guvernului nr. 17/2005 pentru stabilirea unor masuri
organizatorice la nivelul administratiei publice centrale, precum
si pentru modificarea unor acte normative. Acest act normativ
modifica Hotararea Guvernului nr. 295/2025, referitoare la
Registrul general de evidenta a salariatilor (REGES-Online).
Principala modificare consta in prelungirea termenului de
inregistrare a angajatorilor in Registru, de la 30 septembrie
2025 la 31 decembrie 2025. Ministerul Muncii, Familiei,
Tineretului si Solidaritatii Sociale a comunicat ca termenul nu va
mai fi prelungit ulterior acestei date. Recomandam angajatorilor
sa finalizeze procesul de inregistrare in REGES-Online in cel
mai scurt timp posibil, pentru a evita situatiile de neconformare
si eventualele sanctiuni dupa data de 31 decembrie 2025.
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Am o experienta de peste 15 ani in domeniul resurselor
umane acoperind zona de calcul salarial si administrare de
personal pentru companii din diverse industrii precum IT,
Servicii, Constructii, Retail si altele. De asemenea,
experienta mea profesionala include servicii de
externalizare si consultanta privind calculul salarial si
administrarea de personal, planificare bugetara si analiza de
costuri, calcul salarial pentru companii din tarile din EMEA,
implementare reguli si controale SOX pentru procesele de
calcul salarial, servicii de mobilitate internationala,
consultanta privind legislatia muncii si consultanta fiscala
privind veniturile de natura salariala.

M-am alaturat echipei KPMG in Roméania in anul 2021, iar
in rolul actual de Senior Manager in cadrul diviziei de
People Services a KPMG, sunt unul dintre managerii care
coordoneaza echipa ce furnizeaza servicii de consultanta
fiscala si de externalizare cu privire la procese de
administrare de personal si salarizare (Payroll Services) si
sunt responsabila de furnizarea de servicii de consultanta
pentru clientii KPMG.

Din aceasta pozitie am fost implicata in numeroase proiecte,
dintre care as putea mentiona preluarea activitatii de
salarizare si administrare de personal pentru o organizatie
cu peste 1000 de angajati din domeniul transporturilor, de

asemenea, pentru o companie cu peste 600 de angajati din
domeniul IT, colaborarea cu o companie din sectorul de
productie pentru revizuirea tratamentului fiscal al pachetelor
de remuneratie acordate angajatilor si managementului,
inclusiv pentru forme alternative de remunerare, cum ar fi
contractele cu persoane fizice autorizate, am asistat
companii in revizuirea si optimizarea pachetelor de beneficii,
propunand solutii pentru alinierea acestora la preferintele
angajatilor si pentru obtinerea unui tratament fiscal
avantajos, dar si pentru reducerea costurilor, am analizat
implicatiile fiscale ale decontarii costurilor pentru
autovehiculele electrice, am oferit solutii eficiente si
personalizate, adaptate cerintelor legislative si fiscale,
contribuind la optimizarea proceselor interne si la cresterea
eficientei operationale a clientilor nostri.

Echipa noastra a acumulat o experienta semnificativa in
gestionarea unor proiecte complexe pentru companii din
diverse sectoare, oferind servicii de salarizare, administrare
de personal si consultanta fiscala adaptate nevoilor fiecarui
client.

Daca doriti sa discutam despre orice aspect legat de
veniturile salariale sau alte subiecte, mi-ar face placere sa
ne auzim. Puteti sa ma contactati la adresa mea de email:
cameliaradu@kpmg.com.
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