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Romaénia pierde locuitori, dar si potential de forta de munca pentru viitor: populatia a
scazut cu peste 1 milion in ultimul deceniu. in plus, imbatranirea accentuata pune
presiune tot mai mare pe competitivitatea economica si sustenabilitatea sociala. Mai mult:
migratia persoanelor calificate din segmentul activ al populatiei lasd Romania fara una
dintre cele mai valoroase resurse: 70% dintre cei care pleaca au intre 15 si 44 de ani, iar
odata cu ei dispar si competentele esentiale pentru sustinerea viitorului economic al tarii.
lar discutia despre demografie nu mai poate fi separata de discutia despre viitorul muncii:
poti avea tehnologii, poti avea idei bune, poti avea modele de organizare flexibile — dar
daca nu mai ai cu cine sa le pui in practica, toate raman teorie. lata datele de la care
plecam si care au fost prezentate si ih cadrul unei conferinte despre viitorul pietei muncii,
organizata Romanian Business Leaders impreuna cu KPMG chiar zilele acestea.

Discutiile au evidentiat si ca, in Romania, diferentele de ocupare intre regiuni, sexe si
categorii sociale se adancesc alimentand o polarizare care risca sa fragilizeze atat piata
muncii, cat si coeziunea sociala. Asta in conditiile in care prezenta activa a persoanelor
varstnice Tn cdmpul muncii ofera stabilitate, aduce expertiza valoroasa si contribuie la
echilibrul unei piete tot mai dinamice. De altfel, una dintre concluziile trase de participantii
la eveniment a fost aceea ca persoanele varstnice care pot si vor sa ramana active
reprezinta una dintre cele mai subestimate resurse. Consider, asa cum am spus n
repetate randuri in ultimii ani, ca merita sa ne uitdm cu mai multa atentie la oamenii care
sunt deja aici, care au trecut prin multe etape profesionale si care, desi poate nu mai sunt
in centrul atentiei, pot avea inca un rol important. Multi dintre cei aflati aproape de pensie
sau chiar dupa pensionare au, in continuare, dorinta si capacitatea de a raméane activi. Au
o experienta valoroasa, au trecut prin schimbari, prin adaptari, stiu cum functioneaza
organizatiile, cum se lucreaza cu oameni, cum se gestioneaza perioadele mai complicate.
Cred ca e important sa avem si in Romania o schimbare de perspectiva: sa nu mai vedem
varsta ca pe un capat de drum profesional, ci ca pe o etapa in care expertiza poate fi pusa
in valoare in mod diferit.

Includerea persoanelor varstnice in piata muncii e un castig dublu: pentru economie,
pentru ca foloseste resurse deja existente, si pentru oameni, pentru ca le ofera
continuitate, sens si conectare. lar intr-o societate care imbatraneste, asta poate conta
mai mult decat ne dam seama acum.

Dar, pana vom vedea cum vom putea sa si punem in practica aceste idei, haideti sa
trecem la lucruri concrete.

Mai sunt mai putin de doua luni pana la depunerea Declaratiei Unice. Si, pentru ca
majoritatea asociaza Declaratia cu veniturile personale, este important sa privim subiectul
si din perspectiva veniturilor salariale. Mai precis, despre cum se impoziteaza veniturile
salariatilor romani detasati in strainatate si cum pot fi evitate situatiile de dubla impunere,
astfel incat drepturile fiscale ale salariatilor sa fie respectate. Detaliile, le veti putea afla
citind articolul dedicat.

De asemenea, veti mai putea citi si despre cum ar trebui facuta implementarea unui
sistem de recompensare bazat pe actiuni, astfel incat sa creeze impactul dorit. Cu alte
cuvinte, ce aspecte ar trebui organizatiile sa aiba in vedere, pe langa considerentele
legale si fiscale asociate definirii planurilor si acordarii beneficiilor, pentru a sustine
principiile pentru care ele au fost create. Mai simplu spus, sa raspunda la intrebarea: cum
vor ajunge aceste planuri nu doar sa sustina performanta, ci si sa intareasca angajamentul
liderilor fata de strategia organizationala.

Veti gasi si cele mai importante noutati legislative din martie si desigur, va veti intalni si cu
consultantul lunii - Alina Negoita, Global Mobility Manager, KPMG Tax, colega noastra de
mai bine de 18 ani, de la care veti putea afla si despre un nou pachet de servicii pe care
I-a pus la punct KPMG in Romania.

Pana ne vom reintalni, lectura placuta si un Paste Fericit,

Madalina

Madalina Racovitan

Partener,
Consultanta Fiscala,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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De ce trebuie depusa Declaratia unica
side catre angajatii detasati siince

situatii? Exemple siclarificari

Mai putin de doua luni pana la depunerea Declaratiei Unice. Si, pentru ca
majoritatea asociaza Declaratia cu veniturile personale, este important sa
privim subiectul si din perspectiva veniturilor salariale. Mai precis, despre
cum se impoziteaza veniturile salariatilor roméani detasati in strainatate si
cum pot fi evitate situatiile de dubla impunere, astfel incat drepturile

Cristiana Provian

Associate Manager,
Tax People Services

fiscale ale salariatilor sa fie respectate.

in contextul nevoii globale de specialisti, detasarea
salariatilor este una din solutiile utilizate de companii
pentru a gasi talentele de care au nevoie. Desi pare o
solutie la indeméana, in fapt, detasarile sunt structuri
complexe, ce necesita coordonarea mai multor echipe
din organizatie, ridicand o multitudine de provocari
pentru angajatori, fie si daca ne raportam doar la
aplicarea corecta a tratamentului fiscal. O prima
provocare vizeaza modalitatea de raportare a salariului
acordat angajatilor pe perioada detasarii. Mai specific,
ce se intampla daca acelasi venit salarial este supus
impozitarii si in statul de detasare?

CE SPUNE LEGEA. Potrivit legislatiei fiscale din
Romania, veniturile din salarii obtinute de salariatii
romani pentru activitatea desfasurata intr-un stat strain
sunt impozabile in Romania, daca sunt indeplinite
anumite conditii. Spre exemplu: rezidenta fiscala a

salariatului pe perioada detasarii sa ramana in Romania,
iar salariul cuvenit persoanei detasate sa fie platit de un
angajator rezident in Romania sau care are sediul
permanent in Romania.

Separat, obligatiile de raportare si plata ale angajatorilor
romani pot depinde de timpul petrecut in statul gazda in
contextul detasarii. Concret, raportarea se face la
perioada prevazuta in tratatul de evitare a dublei
impuneri incheiat intre Romania si tara gazda. in
general, tratatele prevad o perioada de 183 de zile care
incep sau se termina in anul fiscal/calendaristic vizat,
insa exista si diverse alte formulari, tocmai de aceea
este important de analizat fiecare caz in parte si de
concluzionat care sunt obligatiile.

lata cateva dintre cele mai frecvent intalnite situatii in
practica.
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CE SE INTAMPLA iN PRACTICA. Atunci cand perioada de
detasare este mai mica decéat perioada mentionata in tratat,
angajatorii romani sunt obligati s& continue sa retina impozitul
salarial, sa il declare si sa il vireze catre bugetul de stat. Dar
daca situatia impune prelungirea detasarii peste perioada
prevazuta in tratat? In acest caz, ulterior expirarii perioadei de
referinta din tratat, angajatorul roman trebuie sa stopeze
retinerea la sursa a impozitului salarial.

Daca perioada de detasare depaseste de la inceput perioada
prevazuta de tratat, atunci angajatorul roman nu mai are
obligatia de a retine la sursa impozitul pe venitul salarial.

Sunt intalnite si cazuri cand detasarea, dispusa de la inceput
pe o perioada mai mare decat cea din tratat, a fost de fapt
incheiata mai devreme, iar angajatorul s-a trezit in situatia in
care a stopat retinerea la sursa a impozitului inca de la
inceputul perioadei respective. Aici intervine obligatia
angajatorului de a corecta perioada pentru care nu s-a retinut
impozitul, daca mai exista o relatie contractuala intre parti.

Pe de alta parte, insa, venitul salarial platit de angajatorul
roman pentru perioada detasarii in strainatate poate deveni
impozabil si in tara gazda, in functie de prevederile legislatiei
fiscale din statul respectiv. In acest caz, intervine problema
evitarii dublei impuneri si a definirii mecanismului de evitare
pentru venitul salarial.

Pentru a evita dubla impunere, salariatii romani, rezidenti fiscal
in Romania, au posibilitatea de a solicita credit fiscal in
Roménia, adica de a solicita autoritatilor din Romania sa
recunoasca impozitul datorat si platit in strainatate.

lar evitarea dublei impuneri prin procedura creditului fiscal este
posibila prin intermediul Declaratiei Unice. Asadar, chiar daca
angajatul nu obtine venituri personale pentru care in mod
normal ar fi putut avea obligatia depunerii Declaratiei Unice,
s-ar putea sa aiba totusi aceasta obligatie de declarare in cazul
venitului salarial obtinut pentru activitatea desfasurata in
strainatate.

Pe de alta parte, depunerea Declaratiei Unice pentru
solicitarea creditului fiscal in Romania poate sa genereze o
pozitie de recuperare a unui impozit platit in Romania — in
situatia in care angajatorul a retinut impozit lunar, desi ar fi
trebuit sa stopeze retinerea la sursa.

In aceasta situatie, atata timp cat exista o relatie contractuala
intre angajator si angajat, restituirea impozitului platit in plus se
face de catre angajatorul roman. Concret, angajatorul roméan
poate sa restituie salariatului impozitul retinut in plus si poate
compensa suma restituita cu obligatiile fiscale de acelasi tip
prin depunerea declaratiei 110. Este esential ca angajatorul sa
pastreze documente justificative pentru fiecare salariat pentru
a fi prezentate autoritatilor fiscale in caz de control.

In concluzie, gestionarea impozitarii veniturilor salariatilor
romani detasati in strainatate necesita o intelegere profunda a
tratatelor de evitare a dublei impuneri si a legislatiei fiscale din
Romania si tara gazda. Prin aplicarea corecta a acestor
prevederi, se pot evita situatiile de dubla impunere si se pot
asigura drepturile fiscale ale salariatilor.
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Sistemul de recompensare hazat
pe actiuni: intre mecanism de retentie
aliderilor siinstrument strategic

in ultimii ani, planurile de remunerare in instrumente financiare (sau Stock Option
Plans cum sunt cunoscute) au devenit componente esentiale in motivarea si
retentia liderilor, oferindu-le o participare financiara directa la succesul organizatiei.
insa, pentru ca implementarea SOP s creeze impactul dorit, organizatiile trebuie sa
aiba in vedere, pe langa considerentele legale si fiscale asociate definirii planurilor
si acordarii beneficiilor, o serie de aspecte ce tin de sustinerea principalelor
obiective pentru care ele au fost create. Mai simplu spus, sa raspunda la intrebarea:
Raluca Modoran cum vor ajunge aceste planuri nu doar sa sustina performanta, ci si sa intareasca
Manager, angajamentul liderilor fata de strategia organizationala?

Tax People Services

SOPs sunt instrumente de remunerare, in mod uzual pe termen
lung, prin care companiile ofera angajatilor acces la o forma de
participare financiara la succesul organizatiei. Exista mai multe
tipuri de astfel de planuri, in functie de obiectivul urmarit, de
structura companiei care le acorda, precum si de modalitatea
de acordare: cumparare la pret preferential, acordare gratuita,
care pot fi cu participare conditionata/neconditionata sau
planuri virtuale legate de valoarea de piata a actiunilor.
Indiferent de forma, insa, toate aceste planuri au in comun
obiectivul de a crea o legatura directa intre performanta si
succesul pe termen lung al organizatiei si remuneratia
individuala, iar aceasta legatura merita sa fie gandita nu doar
din perspectiva fiscala, ci si umana.

SOPs, intre recompensa si
responsabilizare. Pentru ca aceasta
oportunitate sa fie valorificata, e nevoie de o
reflectie atentd — nu doar asupra formei
planului, ci si asupra rolului sau in ecosistemul
de leadership, cultura si performanta. E
important sa ne uitam nu doar la cum se
acorda aceste recompense, ci si la pentru ce,
in ce condlitii, si cu ce rezultat.

Patru intrebari care pot transforma un SOP
intr-un instrument de leadership autentic.
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1. Este planul cu adevarat aliniat cu strategia de business?

Multe planuri preiau structuri ,tried and tested”, validate in alte
organizatii sau industrii. Dar fiecare companie are propriul
context strategic, propriile provocari si prioritati. Daca obiectivul
este cresterea valorii companiei, trebuie sa definim clar ce
inseamna acest lucru — este vorba de expansiune regionala, de
digitalizare, de integrarea unui nou model de business? Un
SOP eficient ar trebui sa reflecte aceste directii, nu doar sa le
insoteasca. in lipsa unei alinieri reale, exista riscul ca liderii sa
urmareasca obiective financiare izolate, care nu contribuie
suficient la transformarea dorita. O astfel de deconectare
strategica face ca planul sa fie mai degraba un cost decat un
catalizator de performanta.

De exemplu, intr-o companie aflata in plin proces de pivotare
spre servicii digitale, un SOP care recompenseaza doar
cresterea EBITDA poate descuraja investitiile in inovatie, care
initial pot influenta in mod negativ profitabilitatea.

2. Ce tip de comportamente de leadership sunt
recunoscute si stimulate?

SOP-urile pot fi un indicator puternic cu privire la ce tip de
contributie este considerata valoroasa si asteptata din partea
liderilor. Se ofera recunoastere doar pentru rezultatele
financiare? Sau organizatia sustine construirea unei culturi
sanatoase, dezvoltarea oamenilor, colaborarea intre echipe sau
asumarea de riscuri inteligente? Este recompensata doar
performanta anuala? Sau si cea pe termen mediu si lung?
Daca nu sunt clarificate aceste aspecte, compania risca sa
recompenseze — si implicit s perpetueze — comportamente
care nu sunt neaparat in interesul sau pe termen lung.

In fond, prin aceste planuri de recompensare pe termen lung,
compania sustine ce fel de lideri doreste sa formeze si sa
pastreze in organizatie.

De exemplu, daca intr-o companie aflata intr-un proces de
transformare culturala, planul de SOP recompenseaza doar
atingerea obiectivelor financiare, fard a mentiona modul in care
acestea sunt obtinute, exista riscul ca atentia liderilor s& nu fie
in directia sustinerii si dezvoltarii unor comportamente
constructive sanéatoase.

3. Este planul pe deplin inteles si asumat de cei carora
li se adreseaza?

Un plan eficace are nevoie nu doar de structura, ci si de o
poveste - un ,de ce” bine articulat, care sa rezoneze cu
valorile si ambitiile liderilor. Un lider bine informat este un
lider care poate integra acest beneficiu in planurile sale de
cariera pe termen lung in cadrul organizatiei.

De exemplu, daca angajatul nu intelege cum functioneazé
planul, ce se asteapta de la el/ea, ce trebuie sa
indeplineasca si ce poate obtine concret, va trata acest
beneficiu cu scepticism sau detasare. Termeni precum
vesting, strike price, phantom shares sau exit event pot
parea mult prea tehnici sau inaccesibili pentru un lider care
nu are suficienta expunere la aceste concepte.

Totodata, chiar si cele mai bine construite planuri pot esua
daca nu sunt comunicate clar si constant. Comunicarea ar
trebui sa fie recurenta, contextualizata si personalizata — nu
doar un document semnat la inceputul colaborarii si revizuit
o data la 3-4 ani.

4. Cum evaluam si demonstram impactul planului?

Intrebarea nu este doar daca planul este implementat
corect, ci si daca isi atinge scopul: retine talentele-cheie,
incurajeaza asumarea strategica, sustine leadership-ul
responsabil? Cu alte cuvinte: ajuta, sau nu, la ceea ce si-a
propus compania?

De exemplu, putem analiza daca liderii inclusi in plan sunt
mai stabili in organizatie? Daca se implica activ in proiecte
strategice? Daca percep planul ca pe un diferentiator real?
Chiar si o evaluare calitativa — prin interviuri sau sondaje
tintite — poate oferi informatii valoroase. Fara acest tip de
reflectie, riscam sa continuam planuri costisitoare care nu
livreaza efectul dorit — sau, invers, sa nu constientizam
valoarea reala pe care o genereaza.

Importanta perspectivei de Human Capital in definirea
SOPs. in proiectele noastre cu clienti din industrii si stadii
de maturitate diferite, am invatat ca nu exista un ,one size
fits all” cand vine vorba de planuri de remunerare in actiuni.
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Ce functioneaza intr-un scale-up aflat in plina expansiune
poate arata complet diferit intr-o organizatie cu structura si
procese consolidate.

Dar exista un fir rosu care uneste toate aceste initiative:
succesul pe termen lung vine, pe de o parte, dintr-o baza
legala si fiscala solida, completata cu capacitatea planului de
a fi relevant, inteles si pe deplin asumat de cei carora li se
adreseaza. Mai mult, perspectiva de Human Capital aduce
valoare adaugata nu doar in conturarea mesajului si
arhitecturii planului, ci si in ancorarea lui in realitatea
organizationala si in dinamica pietei — fie prin sprijinul in
definirea unor repere clare de performanta, in linie cu
directiile strategice ale companiei, fie printr-un benchmarking
atent, care asigura coerenta si competitivitate.

Ne bucuram sa fim parte din aceste conversatii — nu cu
retete, ci cu intrebari bune, uneori incomode, cu experiente
concrete si cu increderea ca, atunci cand construim
instrumente de recompensare cu sens, ele devin mai mult
decéat mecanisme de retentie, devin reale instrumente de
leadership.
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in Monitorul Oficial nr. 220 din 13 martie
2025 s-a publicat Ordinul nr.
299/455/435/729 al presedintelui Agentiei
Nationale de Administrare Fiscala,

al presedintelui Casei Nationale de Pensii Publice, al
presedintelui Casei Nationale de Asigurari de Sanatate si al
presedintelui Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei de
Munca pentru aprobarea modelului, continutului, modalitatii
de depunere si de gestionare a formularului 112 ,Declaratie
privind obligatiile de plata a contributiilor sociale, impozitului
pe venit si evidenta nominala a persoanelor asigurate”, ce
este valabila incepand cu declararea veniturilor aferente lunii
de raportare martie 2025.

in Monitorul Oficial nr. 244 din 20 martie
2025 a fost publicat Ordinul nr. 361/2.680 al
viceprim-ministrului, ministrul finantelor, si
al ministrului culturii privind stabilirea
valorii sumei indexate care se acorda sub
forma de tichete culturale pentru semestrul
| al anului 2025.

Pentru semestrul | 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 220 lei/luna, respectivde maximum 450
lei/eveniment. Valorile nominale stabilite la alin. (1) se aplica
si pentru primele 2 luni ale semestrului Il al anului 2025,
respectiv august 2025 si septembrie 2025.

in Monitorul Oficial nr. 257 din 25 martie 2025
a fost publicata Hotararea pentru modificarea
Hotararii Guvernului nr. 656/1997 privind
aprobarea Clasificarii activitatilor din
economia nationala — CAEN.

Printre modificarile reglementate se numara: clarificarea
caracterului unitar si de interes general al clasificarii CAEN,
utilizabila pentru ordonarea informatiilor referitoare la activitatile
economice Si sociale; extinderea obligativitatii utilizarii CAEN, in
scopuri statistice, de catre toate institutiile publice centrale si
locale, unitati bugetare, operatori economici, organizatii
sindicale, patronale, profesionale si politice, precum si de catre
persoane fizice si juridice, la completarea documentelor oficiale;
stabilirea unei perioade de implementare de 18 luni pentru
actualizarea codurilor CAEN, valabila de la data intrarii in
vigoare a unei versiuni noi; permiterea utilizarii in paralel, in
aceasta perioada de tranzitie, a versiunii CAEN actualizate si a
celei anterioare, in afara scopurilor statistice.

in Monitorul Oficial nr. 275 din 28 martie 2025
a fost publicat Ordin al Viceprim-ministrului,
Ministrul 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 | al anului 2025.

Conform acestui act normativ, pentru semestrul | al anului 2025,
incepand cu luna aprilie 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 670 lei. Valoarea nominala
stabilita la art. 1 se aplica si pentru primele 2 luni ale
semestrului Il al anului 2025, respectiv august 2025 si
septembrie 2025.

in Monitorul Oficial nr. 276 din 28 martie
2025 a fost publicat Ordin al
Viceprim-ministrului, Ministrul finantelor, si
al Ministrului muncii, familiei, tineretului si
solidaritatii sociale pentru stabilirea valorii
nominale indexate a unui tichet de masa
pentru semestrul | al anului 2025.

Conform acestui act normativ, pentru semestrul | al anului
2025, incepand cu luna aprilie 2025, valoarea nominala a unui
tichet de masa, 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, nu poate depasi
cuantumul de 40,18 lei. Valoarea nominala stabilita la art. 1 se
aplica si pentru primele 2 luni ale semestrului Il al anului 2025,
respectiv august 2025 si septembrie 2025.

in Monitorul Oficial nr. 279 din 31.03.2025 a
fost publicata Hotararea Guvernului 295 din
27.03.2025 privind Registrul general de
evidenta a salariatilor — REGES-ONLINE.

Hotaréarea detaliaza modul de completare si transmitere a
elementelor contractului individual de munca, inclusiv
incheierea, modificarea, suspendarea si incetarea acestuia, de
catre diverse categorii de angajatori, cum ar fi persoane fizice
sau juridice de drept privat, institutii publice si misiuni
diplomatice.

Sumar
Legislativ

REGES-ONLINE este o platforma informatica destinata
gestionarii datelor referitoare la contractele individuale de

munca, cu respectarea Regulamentului general privind
protectia datelor (UE 2016/679).

Printre cele mai importante modificari incluse in HG 295/2025
mentionam urmatoarele:

¢ Raportarea certificatelor de concediu medical devine
obligatorie in noua platforma.

¢ Eliminarea notificarilor scrise privind inregistrarea
prestatorilor de servicii.

¢ Noi informatii obligatorii: grad si tip de handicap, locul de
munca, suspendari, salariu brut, indemnizatii, sporuri si alte
beneficii.

¢ Dosarul de personal devine electronic, iar angajatorii vor
elibera adeverinte la incetarea activitatii.

¢ Sanctiuni actualizate si obligatia de inregistrare in sistem in
termen de 6 luni de la intrarea in vigoare.




Alina Negoita

Global Mobility Manager,

KPMG Tax

In urma cu 18 ani, mi-am inceput cariera la KPMG Tax
Timisoara, unde am furnizat consultanta companiilor
din Romania in domeniul fiscalitatii generale,
abordand atat intrebari legate de impozitele directe,
cat si indirecte.

Dupa doi ani, a inceput specializarea mea, odata cu
colaborarea intensa cu departamentul de mobilitate
internationala din Bucuresti, asistand persoanele
straine in procesul de imigrare si in raportarile fiscale
necesare in Roméania. Experienta mea s-a imbogatit
considerabil cand am avut ocazia sa traiesc pe propria
piele statutul de "expat", fiind detasata intr-o tara
europeana.

Desi eram familiarizata cu implicatiile fiscale si de
asigurari sociale ale unei astfel de deplasari, aceasta
experienta mi-a oferit o intelegere mai profunda a
provocarilor si intrebarilor cu care se confrunta o
persoana care incepe sa lucreze intr-o tara noua. La
intoarcerea in Romania, am folosit aceasta
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perspectiva pentru a sprijini mai eficient clientii KPMG
care isi detaseaza angajatii in strainatate. In acest
sens, am putut sa le ofer indrumari cu privire la
aspectele fiscale si de asigurari sociale ce trebuie avute
in vedere in Romania, notificarile necesare catre
autoritatile de munca din tarile gazda si momentul in
care trebuie ele depuse, cerintele privind venitul minim
in diverse state si formalitatile contractuale,
asigurandu-ma ca toate documentele de detasare sunt
corect intocmite conform legislatiei in vigoare.

in urma acestei experiente, am contribuit la dezvoltarea
unui serviciu complet de asistenta pentru
companiile care isi detageaza angajatii in
strainatate, fie pe termen scurt (mai putin de 6 luni), fie
pe termen lung (mai mult de 6 luni), atat in state
membre UE, cat si non-UE.

Acest pachet de servicii acopera atat o zona de
pre-analiza a potentialelor riscuri sau aspecte ce
trebuie avute in vedere de catre angajatorul care va




detasa personal in strainatate, cat si o zona de
implementare, ce are drept scop acordarea de
asistenta pe toate aspecte de mobilitate si anume:

¢ Redactarea unei politici de mobilitate adaptate
nevoilor specifice ale companiei.

+ Proiectia costurilor de detasare, incluzand taxele
potentiale datorate in strainatate.

¢ Redactarea documentatiei necesare pentru a
respecta cerintele legislative.

+ Completarea si depunerea notificarilor la autoritatile
de munca din tarile gazda.

¢ Asistenta pentru inregistrarea fiscala a angajatilor in
tarile gazda.

+ Servicii de raportare fiscala catre autoritatile fiscale
din statele gazda.

* Obtinerea certificatelor de asigurari sociale din
Romania pentru a evita contributiile suplimentare in
strainatate.

Este esential ca fiecare organizatie sa analizeze cu
atentie toate aspectele legale si fiscale inainte de a
initia o detasare. Am intalnit numeroase cazuri in care
companiile din Roméania au subestimat obligatiile
legale, considerand eronat ca angajatii sunt doar in
"delegare" pe termen scurt in statul gazda. Or aceasta
neglijenta poate duce la amenzi si penalitati
semnificative din partea autoritatilor din strainatate.

Asigurarea conformitatii legale si fiscale nu este doar o
obligatie, ci si o oportunitate de a proteja si optimiza
resursele companiei. Pentru cei interesati de o tranzitie
lina si eficienta in mobilitatea internationala a
angajatilor, suntem aici sa oferim suport si solutii
concrete: acristoiu@kpmg.com.
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KPMG in Romania

Bucuresti

Soseaua Bucuresti-Ploiesti, nr. 89A,
Sector 1, Bucuresti, 013685

T: +40 (372) 377 800

F: +40 (372) 377 700

E: kpmgro@kpmg.ro

www.kpmg.ro

Cluj-Napoca

Vivido Business Center

Strada Alexandru Vaida Voevod nr. 16,
Cluj-Napoca, 400592

T: +40 (372) 377 900

F: +40 (372) 333 800

E: kpmgro@kpmg.ro

Constanta

Blv. Mamaia nr. 208, Etajul 4,
Constanta, 900540

T: +40 (756) 070 044

F: +40 (752) 710 044

E: kpmgro@kpmg.ro

kpmg.com/socialmedia
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lasi

Sos. Pacurari nr. 138, Cladirea IDEOQ,
Etaj 3, biroul nr. E 3-1

lasi, 700545

T: +40 (756) 070 048

F: +40 (752) 710 048

E: kpmgro@kpmg.ro

Timisoara

ISHO Offices

Blv. Take lonescu nr. 50-52,
Cladirea A, Etaj 7,

Timis, 300222

T: +40 (372) 377 999

F: +40 (372) 377 977

E: kpmgro@kpmg.ro

KPMG in Moldova

Blv. Stefan cel Mare nr. 171/1,
Etaj 8, Chisinau, MD-2004

T: +373 (22) 580 580

F: +373 (22) 540 499

E: kpmg@kpmg.md

www.kpmg.md

Toate informatiile prezentate au un caracter general si
nu sunt destinate a se adresa conditiilor specifice unei
anumite persoane fizice sau juridice. Desi incercam sa
furnizam informatii corecte si de actualitate, nu exista
nici o garantie ca aceste informatii 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 informatii fara o asistenta profesionald
competenta in urma unei analize atente a
circumstantelor specifice unei anumite situatii de fapt.
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