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Primavara pare sa se lase asteptata, dar vad adesea in intalnirile
cu colegii si clientii KPMG fete luminoase, energie pozitiva si
speranta ca lucrurile se Indreapta odata cu venirea primaverii.

in lumea HR-ului, s&ptdmana trecuta am participat la Gala
Premiilor de Excelenta in Resurse Umane organizata de HR
Club, eveniment anual in care cele mai interesante programe
de HR din organizatiile din Romania primesc recunoastere.
M-am bucurat ca printre multele proiecte frumoase derulate
anul trecut, KPMG a primit doua premii foarte speciale pentru
noi, la categoriile HR Digital si Premiul juriului Generatiei Z
pentru aplicatia KPMG Check-in App si 0 nominalizare a
proiectului Millenial Non-Executive Board la categoria Strategia
de Resurse Umane.

Check-in App este un produs dezvoltat intern de echipa HR-IT a
KPMG si este menit sa asigure siguranta angajatilor si sa
faciliteze munca in sistem hibrid. A pornit ca un proiect intern si
foarte repede a devenit un produs vandut catre clienti locali si
iInternationali. Aceste doua premii sunt o confirmare si
recunoastere a unei munci creative in afara zonei de confort, cu
echipe mixte, interdisciplinare. Suntem foarte onorati de
aprecierile juriului si de asemenea, sunt mandra de realizarile
colegilor mel.

Nu n ultimul rédnd, as vrea sa multumesc personal echipei HR
Club si juriului pentru recunoasterea pe care mi-au acordat-o
pentru contributia echipei KPMG la proiectele adresate
comunitatii de HR din Romania.

Ramanem in continuare aproape de comunitatea de HR din
Romania prin intermediul HR Club si vom continua sa aducem
in atentia voastra proiecte si idei inovative care sa
fmbunatateasca mediul de lucru din organizatiile noastre si care
sa transforme functiile de HR pentru a putea oferi o experienta
extraordinara angajatilor.

Care a fost pentru voi cel mai interesant proiect pe care l-ati
derulat in ultima perioada? Astept raspunsurile voastre la
adresa mea de email: mracovitan@kpmg.com

Madalina Racovitan
Partener,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Cinci lectii pentru 2021
de la liderii in HR

Anul trecut a fost unul care va raméane
in istorie. In timp ce pandemia a
rasturnat lumea, organizatiile au fost
nevoite sa adopte rapid noi moduri de
lucru.

A trebuit sa ne orientam rapid catre
munca la distanta, sa ne extindem
sprijinul pentru bunastarea angajatilor
si sa ne regandim abordarea fata de
Incluziune si diversitate.

in acelasi timp, multe organizatii s-au
uitat mai atent la cultura si scopul lor
pentru a raspunde mai bine

asteptarilor angajatilor si ale clientilor.

Desi anul 2020 a fost in multe feluri un
an pe care ne-am dori sa il uitam, ne-a
invatat si cateva lectii valoroase pentru
accelerarea transformarii
organizationale.

Claudia Stan

Senior Manager, People Services,
KPMG Romania

Traieste-ti valorile

In ultimul an, companiile din intreaga lume au
raspuns la evenimentele actuale, luand atitudine in
favoarea justitiei si egalitatii si denuntand violenta si
ura.

Aceste actiuni reflecta asteptarile crescande privind
comportamentul corporativ. In KPMG 2020 CEO
Outlook, studiul anual global al KPMG, doua treimi
(65%) din executivi declara ca exista o asteptare ca
organizatiile ,,sa umple golul societal”.

Scopul corporativ devine un diferentiator. Acele
organizatii care demonstreaza ca isi respecta
valorile, care se conecteaza cu angajatii si care 1si
sustin convingerile sunt cele care vor castiga
increderea clientilor, partenerilor si investitorilor.

Dezvoltati si adaptati
experienta angajatilor

Pandemia a adus viata de zi cu zi a angajatilor in
casele celorlalti. Companiile sunt presate sa
regandeasca intreaga notiune de experienta a
angajatilor, punand in evidenta aspecte precum
munca flexibila, wellbeing si un nivel mai ridicat de
sprijin tehnologic.

Conform sondajului KPMG CEO Outlook din 2020,
75% dintre CEO declara ca si-au schimbat politicile
pentru a-si adapta cultura la un mediu de lucru la
distanta.

Pe masura ce trecem la cea de-a patra revolutie
industriala, liderii HR trebuie sa continue sa modeleze
experienta angajatilor pentru a se adapta la o lume
dinamica care sa includa modele de munca flexibile,
hibride si un nivel crescut de automatizare.

Leadership cu umanitate

In ciuda izolarii asociate cu munca la distanta,
intr-un fel aceasta a adus echipele mai
aproape. l-a facut pe lideri sa reconsidere
modul in care interactioneaza cu angajatii, sa
renunte la uniforma corporativa si sa fie mai
umani.

In ultimul an am vazut cum companiile si-au
crescut investitiile In consolidarea
competentelor de leadership, si nu doar la
nivel executiv. Ceea ce era considerat a fi o
abilitate “soft” devine rapid o cerinta pentru
liderii de la toate nivelurile organizatiei.

In Romania, 61% dintre participantii la studiul
KPMG Romaénia privind munca la distanta, au
marcat ca prioritate pe agenda HR sprijinirea
liderilor pentru dezvoltarea abilitatilor de
leadership, in contextul muncii la distanta.

Flexibilitatea
construieste rezilienta

Evenimentele din cursul anului 2020 au subliniat
importanta adaptabilitatii si rezilientei, pe masura ce
birourile se inchideau, lanturile de aprovizionare erau
supuse unor presiuni in crestere, interactiunea cu
clientii se muta pe alte canale. La randul lor, angajatii
se asteapta ca noul mod de lucru sa continue si
dupa pandemie, iar companiile anticipeaza ca vor
pastra pe termen lung un mod de lucru hibrid.
Conform studiului KPMG Romania privind munca la
distanta, 96% dintre respondenti declara ca vor
continua sa lucreze la distanta, majoritatea intr-un
mod de lucru hibrid.

Cu toate acestea, flexibilitatea nu se refera doar la
locul muncii si la programul de lucru. Lectia pentru
2021 (si dupa) este importanta adaptabilitatii la
schimbare, astfel incat organizatiile sa poata
dezvolta noi capabilitati si sa poata modifica rapid
modul de operare.

O noua era, un nou rol pentru HR

HR-ul are un rol vital de jucat in formarea unei forte de munca agile. Potrivit studiului KPMG
2020 CEO OQutlook, ,riscul talentelor” este considerat acum ca fiind prima amenintare la adresa
cresterii pe termen lung, in timp ce studiul nostru global privind transformarea HR, clasifica
“reskilling” drept cea mai importanta provocare a HR-ului.

Sase din zece respondenti la studiu sunt de acord ca HR-ul trebuie ,sa se reinventeze complet si sa se
transforme” pentru a raspunde mai eficient la provocarile viitoare. O parte din acest raspuns va fi crearea unei
experiente excelente pentru angajati, pentru a facilita crearea unor organizatii mai reziliente.

Liderii HR s-au aflat in 2020 in centrul furtunii, incercand sa-i mentina pe angajati sanatosi si productivi, si sa
sustina continuitatea afacerilor, in vremuri fara precedent. Cu aceste lectii invatate, anul 2021 si urmatorii vor
gasi organizatiile mai bine echipate sa raspunda noilor provocari.




Jreptul

Curtea de Justitie a Uniunii Europene a stabilit ca perioada
minima de repaus zilnic se aplica ansamblului contractelor de
munca incheiate intre un lucrator cu acelasi angajator

Curtea de Justitie a Uniunii Europene (,,CJUE") a stabilit, prin hotararea din 17
Martie 2021 din cauza C-585/19- Academia de Studii Economice din Bucuresti vs.
Organismului Intermediar pentru Programul Operational Capital Uman— Ministerul
Educatiei Nationale, ca articolul 2 punctul 1 si articolul 3 din Directiva 2003/88/CE a
Parlamentului European si a Consiliului din 4 noiembrie 2003 privind anumite
aspecte ale organizarii timpului de lucru (, Directiva 2003/88"”) trebuie interpretate
in sensul ca, in cazul in care un lucrator care a incheiat mai multe contracte de
munca cu acelasi angajator, perioada minima de repaus zilnic se aplica acestor
contracte considerate in ansamblul lor, iar nu fiecaruia dintre contractele
mentionate, luate in considerare in mod separat.

Astfel, CJUE a fost chemata sa pronunte o hotarare avand ca obiect o cerere de
decizie preliminara formulata de Tribunalul Bucuresti in cadrul unui litigiu intre
Academia de Studii Economice din Bucuresti (,,ASE”) si Organismului Intermediar
pentru Programul Operational Capital Uman — Ministerul Educatiei Nationale (,, Ol
POCU MEN") privind o corectie financiara stabilita de Ol POCU MEN, in cadrul unui
program de finantare, pentru nerespectarea de catre ASE a numarului maxim de ore
care pot fi lucrate de o persoana pe zi.

Cererea de decizie preliminara priveste modul de interpretare al:

o art. 2 punctul 1 din Directiva 2003/88/CE —,, prin «timp de lucru» se intelege
orice perioada in care lucratorul se afla la locul de munca, la dispozitia
angajatorului si Tsi exercita activitatea sau functiile, in conformitate cu legislatiile
si[/sau] practicile nationale”;

9 art. 3 din Directiva 2003/88/CE —,, Statele membre iau masurile necesare pentru
ca orice lucrator sa beneficieze de o perioada minima de repaus de 11 ore
consecutive in decursul unei perioade de 24 de ore.”; si

9 art. 6 litera b) din Directiva 2003/88/CE- , Statele membre iau masurile necesare
pentru ca, in functie de necesitatile de protectie a sanatatii si securitatii
lucratorilor: (a) timpul de lucru saptamanal sa fie limitat prin acte cu putere de
lege si acte administrative sau prin conventii colective sau acorduri incheiate
intre partenerii sociali; (b) timpul mediu de lucru pentru fiecare perioada de
sapte zile, inclusiv orele suplimentare, sa nu depaseasca 48 de ore.”
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Fata de prevederile comunitare detaliate,
Tribunalul Bucuresti s-a adresat CJUE sa
clarifice daca:

1

prin «timp de lucru», astfel cum este definit la
articolul 2 punctul 1 din Directiva 2003/88, se
intelege «orice perioada in care lucratorul se afla
la locul de munca, la dispozitia angajatorului si isi
exercita activitatea sau functiile» in baza unui
singur contract (cu norma intreaga) sau in baza
tuturor contractelor (de munca) incheiate de
acesta;

cerintele stabilite in sarcina statelor membre prin
articolul 3 din Directiva 2003/88 (obligatia de a lua
masurile necesare pentru ca fiecare lucrator sa
beneficieze de minimum 11 ore consecutive de
repaus in decursul unei perioade de 24 de ore) si
prin articolul 6 litera (b) din Directiva 2003/88
(stabilirea limitel de maximum 48 ore, in medie,
pentru timpul de lucru saptaméanal, inclusiv orele
suplimentare) trebuie interpretate ca instituind
limite prin raportare la un singur contract sau prin
raportare la toate contractele incheiate cu acelasi
angajator sau cu angajatori diferiti;

in situatia in care raspunsurile la primele doua
intrebari presupun 0 asemenea interpretare de
natura sa excluda posibilitatea ca statele membre
sa poata reglementa, la nivel national, aplicarea
per contract a articolului 3 si a articolului 6 litera
(b) din Directiva 2003/88, in absenta unor
prevederi legislative nationale care sa
reglementeze faptul ca repausul zilnic minim si
timpul maxim de lucru saptamanal trebuie sa se
raporteze per lucrator (indiferent cate contracte de
munca incheie cu acelasi angajator sau cu
angajatori diferiti), este in masura o institutie
publica dintr un stat membru, care actioneaza in
numele statului, sa invoce aplicarea directa a
prevederilor articolului 3 si ale articolului 6 litera
(b) din Directiva 2003/88 si sa sanctioneze
angajatorul pentru nerespectarea limitelor
prevazute de directiva pentru repausul zilnic si/sau
pentru timpul de lucru maxim saptamanal.



Prin intermediul primelor doua intrebari formulate, Tribunalul Bucuresti a
solicitat sa se stabileasca daca art. 2 punctul 1 si art. 3 din Directiva 2003/88
trebuie interpretate in sensul ca, in cazul in care un lucrator a incheiat mai
multe contracte de munca cu acelasi angajator, perioada minima de repaus
zilnic, de 11 ore consecutive in decursul unei perioade de 24 de ore,
prevazuta de art. 3 din Directiva 2003/88, se aplica acestor contracte
considerate in ansamblul lor sau fiecaruia dintre contractele mentionate luate
in considerare in mod separat.

Curtea a aratat ca utilizarea termenului , orice lucrator” conduce la ideea ca
art. 3 trebuie interpretat in sensul ca beneficiul perioadei minime de
repaus zilnic de 11 ore trebuie sa se raporteze la lucrator, chiar daca
acesta a incheiat unul sau mai multe contracte cu angajatorul sau.

in ceea ce priveste analiza notiunilor de , perioada de repaus” si , timp de
lucru”, mentionate in cadrul art. 2 din Directiva 2003/88, Curtea a aratat ca
acestea se exclud reciproc, intrucat notiunea , perioada de repaus” este
definita ca fiind orice perioada care nu este timp de lucru. Mai mult, Directiva
nu prevede o categorie intermediara intre perioadele de lucru si cele de
repaus.

Astfel, intrucat nu este posibil ca fiecare lucrator sa beneficieze zilnic de cel
putin 11 ore de repaus consecutive pentru fiecare contract de munca
incheiat, fara ca acestea sa poata constitui timp de lucru in cadrul altui
contract, Curtea a subliniat ca, in aceste conditii, contractele de munca
incheiate de un lucrator cu angajatorul sau trebuie sa fie analizate
impreuna pentru a se putea constata ca perioada calificata drept repaus
zilnic nu constituie, in virtutea unui alt contract, timp de lucru.

De asemenea, Curtea a retinut ca in cazul in care cerintele minime prevazute
de art. 3 din Directiva 2003/88 ar fi interpretate in sensul ca se aplica ca s-ar
aplica in mod distinct, pentru fiecare contract incheiat de lucrator cu
angajatorul sau, protectia acelui lucrator ar fi diminuata, intrucat perioada de
repaus de 11 ore consecutive pentru fiecare 24 de ore nu ar putea fi garantata
daca s-ar cumula timpul de lucru prevazut separat de fiecare dintre contracte,
lar legiuitorul Uniunii a considerat ca perioada de 11 ore consecutive
constituie un minim necesar pentru a permite lucratorului sa se recupereze
dupa oboseala inerenta muncii zilnice.

Totodata, Curtea a aratat ca cererea de decizie
preliminara este inadmisibila in masura in care vizeaza
interpretarea dispozitiilor Directivei 2003/88 pentru
cazurile In care contractele de munca sunt incheiate cu
mai multi angajatori, astfel ca nu este necesar sa
raspunda n aceasta privinta.

Curtea a constatat ca in legislatia roméana, art. 135
alineatul (1) din Codul muncii prevede ca salariatii au
dreptul la o perioada minima de repaus de 12 ore intre
doua zile de munca, in conditiile in care limita impusa la
articolul 3 din Directiva 2003/88 este de 11 ore de
repaus minim pe zi, astfel ca legislatia nationala, care
limiteaza timpul de repaos la 12 ore pe zi, asigura un
nivel de protectie mai ridicat decét dispozitiile
directivei. In aceasta situatie, Curtea a concluzionat ca
nu exista niciun motiv pentru a se putea retine ca Ol
POCU MEN nu si-ar fi putut intemeia decizia pe
dispozitiile legii roméane interpretate in lumina
dispozitiilor relevante din Directiva 2003/88.

Senior Consultant,
KPMG Legal, Toncescu
si Asociatii SPRL

Consultant, KPMG
Legal, Toncescu si
Asociatii SPRL

KPMGL o0
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¢ in Monitorul Oficial nr. 228 din 6 martie 2021

s-a publicat Ordinul nr. 597 al ministrului afacerilor
externe pentru modificarea Ordinului ministrului afacerilor
externe nr. 1.124/2015 privind lista documentelor de
trecere a frontierei de stat acceptate de statul roman.
Rubrica referitoare la Regatul Unit al Marii Britanii si
Irlandei de Nord din anexa la Ordinul ministrului afacerilor
externe nr. 1.124/2015, se modifica conform anexei care
face parte integranta din Ordin. Astfel, cetatenii Regatului
Unit al Marii Britanii si Irlandei de Nord nu vor mai putea
intra in Roménia pe baza cartii de identitate, fiind necesar
un pasaport conform prevederilor din Ordin.

¢ in Monitorul Oficial nr. 236 din 9 martie 2021

s-a publicat Legea nr. 15/08.03.2021 privind Bugetul de
stat pentru anul 2021. Desi anul trecut Codul Fiscal a fost
modificat pentru a include posibilitatea de a aplica
bonificatii privind impozitul pe venit anual datorat pentru
anumite categorii de venituri (i.e. “incepand cu anul
2021, se poate acorda bonificatie de pana la 10% din
impozitul pe venitul anual. Nivelul bonificatiel, termenele
de plata si conditiile de acordare se stabilesc prin legea
anuala a bugetului de stat” - art. 121 din Codul Fiscal),
noua lege a bugetului nu include prevederi in acest sens.
Astfel, putem considera ca pentru anul 2021, nu se vor
aplica bonificatiile mentionate in Codul Fiscal.

®

De asemenea, conform Legii bugetului, in anul 2021,
incepand cu data intrarii in vigoare a legii, din contributia
asiguratorie pentru munca incasata la bugetul de stat se
distribuie lunar, pana la sfarsitul lunii in curs, o cota de:

12%, care se face venit la Fondul de garantare
pentru plata creantelor salariale constituit;

17%, care se face venit la bugetul asigurarilor pentru
somaj;

2%, care se face venit la sistemul de asigurare
pentru accidente de munca si boli profesionale;
22%, care se face venit la bugetul Fondului national
unic de asigurari sociale de sanatate pentru plata
concediilor medicale;

47%, care se face venit la bugetul de stat intr-un
cont distinct.

¢ in Monitorul Oficial nr. 238 din 9 martie 2021

a fost publicata Legea nr. 16/08.03.2021 privind Bugetul
asigurarilor sociale de stat pentru anul 2021. Conform
Legii, castigul salarial mediu brut utilizat la
fundamentarea bugetului asigurarilor sociale de stat pe
anul 2021 este de 5.380 lel.
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¢ in Monitorul Oficial nr. 254 din 12 martie 2021

a fost publicata Legea pentru aprobarea Ordonantei de
urgenta a Guvernului nr. 120/2020 privind instituirea unor
masuri de sprijin destinate salariatilor si angajatorilor in
contextul situatiei epidemiologice determinate de
raspandirea coronavirusului SARS-CoV-2.

Amintim ca ordonanta 120/2020 a intrat in vigoare pe
data de 24 iulie 2020 si include prevederi legate de
acordarea indemnizatiei prevazute la art. X| din Ordonanta
de urgenta a Guvernului nr. 30/2020 (i.e. pentru perioada
suspendarii temporare a contractului individual de
munca, din initiativa angajatorului, ca urmare a efectelor
produse de coronavirusul SARS-CoV-2, indemnizatiile de
care beneficiaza salariatii se stabilesc la 75% din salariul
de baza corespunzator locului de munca ocupat si se
suporta din bugetul asigurarilor pentru somaj, dar nu mai
mult de 75% din castigul salarial mediu brut).

Conform OUG 120/2020, indemnizatia se calculeaza
pentru numarul de zile in care activitatea a fost
suspendata, lar masura se aplica pe toata perioada in
care activitatea este suspendata, dar nu mai tarziu de
data de 30 iunie 2021.

¢ in Monitorul Oficial 263 din 17 martie 2021

a fost publicata Legea nr. 36/2021 pentru aprobarea
Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 107/2020 privind
modificarea art. Il din Ordonanta Guvernului nr. 5/2020
pentru modificarea si completarea Legii nr. 207/2015
privind Codul de procedura fiscala si pentru prorogarea
unor termene. Amintim ca prin Ordonanta 107 au fost
amanate termenele de raportare privind cerintele DAC 6
(vedeti mai multe detalii aici: https://bit.ly/3s1hLzS )

¢ in Monitorul Oficial nr. 266 din 17 martie 2021

a fost publicat Ordinul 85 al presedintelui Agentiei
Nationale pentru Ocuparea Fortei de Munca privind
aprobarea Procedurii de anulare a obligatiilor de plata
accesorii in conformitate cu prevederile cap. || —
Anularea unor obligatii accesorii din Ordonanta de

urgenta a Guvernului nr. 69/2020 pentru modificarea si
completarea Legii nr. 227/2015 privind Codul fiscal,
precum si pentru instituirea unor masuri fiscale.

Procedura se aplica pentru obligatiile bugetare
administrate de ANOFM prin entitatile publice
subordonate, i.e. obligatii financiare principale
reprezentand debite provenite din nerespectarea Legii
nr. 76/2002 privind sistemul asigurarilor pentru somaj si
stimularea ocuparii fortei de munca, precum si alte
debite pentru care, potrivit actelor normative in vigoare,
AJOFM/AMOFM si CRFPA au competente in stabilire
si recuperare, precum si obligatii accesorii aferente
acestora, stabilite prin:

a) decizii de imputare emise de AJOFM/ AMOFM/
CRFPA;

b) procese-verbale de control intocmite de structurile
de control din cadrul AJOFM/AMOFM,;

c) hotarari judecatoresti emise de instanta competenta;

d) decizii/procese-verbale referitoare la obligatiile
bugetare accesorii.

Debitorii ce pot beneficia de facilitatile prevazute in
procedura sunt persoane fizice sau juridice, indiferent
personalitate juridica, persoane fizice care desfasoara
activitati economice in mod independent sau exercita
profesii libere, unitati administrativ-teritoriale sau
subdiviziuni administrativ-teritoriale ale municipiului
Bucuresti ori institutii publice.

in Monitorul Oficial din 29.03.2021 nr.315

a fost publicata Ordonanta de urgenta nr. 19/2021
privind unele masuri fiscale precum si pentru
modificarea si completarea unor acte normative in
domeniul fiscal.

Printre cele mai importante modificari amintim:

Se suspenda acordarea facilitatilor fiscale privind

educatia timpurie (i.e. art.25 alin.(4) lit. 11) si i2) ar.76
alin.(4) si art. 142 lit. z) din Codul Fiscal) incepand cu
data de 1 aprilie 2021 si pana la 31 decembrie 2021



O

inclusiv. Pe perioada suspendarii, cheltuielile pentru
functionarea creselor si a gradinitelor aflate in
administrarea contribuabililor sunt considerate
cheltuieli cu deductibilitate limitata si intra sub
incidenta limitei stabilite pentru acestea, de 5%
aplicata asupra valorii cheltuielilor cu salariile
personalulul.

in cazul asocierilor fara personalitate juridica, pentru
stabilirea impozitului anual datorat de fiecare
membru asociat, costul de achizitie al aparatelor de
marcat electronice fiscale puse in functiune in anul
respectiv se distribuie proportional cu cota
procentuala de participare corespunzatoare
contributiel, conform contractului de asociere.

Se extinde termenul pana la care contribuabilii pot
aplica amnistia fiscala, i.e. de la 31 martie 2021 pana
la 31 lanuarie 2022. Ordonanta 19 modifica diverse
acte normative privind acordarea facilitatilor fiscale,
aducand clarificari si completari privind conditiile
pentru accesarea acestor facilitati ( vedeti mai multe
detalii aici: https./bit.ly/3fVOkPb )

in Monitorul Oficial nr. 332 din 01.04.2021

a fost publicata Legea 55/2021 privind modificarea si
completarea Legii nr.241/2005 pentru prevenirea Si
combaterea evaziunii fiscale.

Una dintre cele mai importante modificari se refera la
posibilitatea ca autoritatile sa aplice doar o amenda (fara
aplicarea pedepsei cu inchisoarea) daca in cursul urmaririi
penale sau al judecatii prejudiciul cauzat este acoperit
integral, iar valoarea acestuia nu depaseste 100.000 euro,
in echivalentul monedei nationale.

Daca prejudiciul cauzat si recuperat in aceleasi conditii
este de pana la 50.000 euro, in echivalentul monedel
nationale, se aplica de asemenea, pedeapsa cu amenda.

in Monitorul Oficial nr. 332 din 01.04.2021

a fost publicat Ordinul 470/2021 al presedintelui
Agentiei Nationale de Administrare Fiscala pentru
aprobarea modelului si continutului formularului 204
,Declaratie anuala de venit pentru asocieri fara
personalitate juridica si entitati supuse regimului
transparentei fiscale”.

Formularul se completeaza si se depune in cazul
asocierilor fara personalitate juridica, constituite intre
persoane fizice care realizeaza venituri din activitati
independente (i.e. activitati de productie, comert,
prestari servicii, profesii liberale, drepturi de
proprietate intelectuala, inclusiv din activitati
adiacente, din activitati agricole, din piscicultura, din
silvicultura), pentru care venitul net se determina in
sistem real, pe baza datelor din contabilitate si din
activitati agricole pentru care venitul anual se
stabileste pe baza de norme de venit.
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L0ializarea angajatlior cheie prin implementarea
planuriior de recompensare de tip stock 0ption

..................................................................................................................

Atragerea si mentinerea talentelor reprezinta o problema pe piata muncii

din Romania de mult timp. Situatia nu s-a modificat in ultima vreme, dimpotriva,
fenomenul pare s& ia amploare. In conditiile in care pierderea unui angajat cheie
se traduce in costuri si riscuri pentru societate, inclusiv la nivel operational,

: devine necesara luarea unor masuri concrete pentru mentinerea angajatilor
Elena Doaga : valorosi si motivarea acestora pe termen lung. Planurile de recompensare a

: angajatilor in instrumente financiare au devenit tot mai populare si pot reprezenta
un instrument potrivit pentru a incerca solutionarea acestor probleme.

Manager,
People Services,

KPMG in Roméania _ . . . ) o
Aceste planuri de remunerare pot fi foarte variate, denumirea de “stock option

fiind cea mai populara si de cele mai multe ori, In practica, generica, pentru o
varietate de scheme de remunerare. Acest lucru se datoreaza si prevederilor
fiscale, intrucat din anul 2016, Codul Fiscal include o definitie a planurilor de tipul
“stock option”, unde se incadreaza nu doar clasicele “stock option plans”, dar si
alte tipuri de planuri de remunerare cu decontarea in actiuni. Daca sunt
indeplinite conditiile din Codul Fiscal, avantajele primite de angajati ca urmare a
participarii la aceste planuri pot beneficia de un tratament fiscal favorabil.

Astfel, aceste planuri de remunerare vizeaza in general acordarea de titluri de
participare (actiuni sau parti sociale) catre angajatii companiei, scopul fiind acela
de a alinia interesele companiei (i.e. ale actionarilor) cu interesele angajatilor. In
practica, angajatul primeste o promisiune de a primi actiuni (sau bani sau o
combinatie de bani si actiuni) in viitor, la un pret preferential sau chiar cu titlu
gratuit, daca sunt indeplinite anumite conditii.

Societatea decide daca doreste sa conditioneze acordarea beneficiilor de
indeplinirea unor KPIs privind performanta companiei si / sau individuala sau daca
doar este necesar ca persoana in cauza sa aiba contractul de munca activ la
momentul primirii beneficiului. Prin urmare, aceste planuri vizeaza o recompensa
pentru o performanta viitoare, ceea ce stimuleaza angajamentul si motivatia




angajatului. De asemenea, prin faptul ca angajatul atat angajati cheie, din top management, dar pot fi

devine actionar (investitia lui fiind chiar munca si angajati fara pozitii de conducere. In practica, o
proprie), are o responsabilitate comuna cu companie poate avea chiar doua planuri distincte,
actionarul majoritar si ceilalti actionari si isi unul pentru angajatii fara pozitii cheie si unul
doreste o performanta buna a companiei, fiind pentru angajatii din management (pentru care
direct recompensat pentru aceasta, prin plata proportia remuneratiel variabile din totalul
dividendelor. remuneratiei, poate fi mai mare decét in cazul

celorlalti angajati).
De asemenea, este important de mentionat faptul

ca aceste planuri pot fi implementate la nivelul in concluzie, aceste planuri de remunerare pot
companiilor de toate dimensiunile si formele de reprezenta un instrument util pentru mentinerea
organizare, listate sau nelistate, fiind chiar un angajatilor cheie in companie si atragerea
iInstrument foarte util si pentru companiile la talentelor. Devin cu atat mai importante, cu cat
inceput la drum, care doresc sa isi pastreze angajatii au Inceput sa inteleaga beneficiilor lor si
angajatii cheie In companie, dar nu pot concura cu chiar incep sa le ceara in mod expres angajatorilor.
pachetele de remunerare pe care o0 companie Astfel, companiile pot lua in considerare
competitoare, mai dezvoltata le poate oferi (in Implementarea unor astfel de scheme, cu atat mai
ceea ce priveste salariul de baza sau varietatea mult cu cat legislatia s-a modificat favorabil in
beneficiilor oferite). ultimul timp (atat Legea Societatilor Comerciale,
in ceea ce i priveste pe beneficiari, acestia pot fi cat si Codul Fiscal).
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Ma numesc Andreea Tanase si am inceput activitatea in cadrul echipei de
Payroll la inceputul lunii februarie. Domeniul consultantei si al serviciilor
de calcul salarial nu este unul nou pentru mine, avand deja 0 experienta
de aproximativ 2 ani si jumatate, pe care astept cu entuziasm sa o
dezvolt in noua echipa.

Sunt absolventa a Facultatii de Administrarea Afacerilor in limba engleza
in cadrul Academiei de Studii Economice si a unui program de Master in
Consultanta si Administrarea Afacerilor in limba engleza, in cadrul

. Universitatii din Bucuresti. Cunostintele acumulate in timpul studiilor au
Andreea Tanase . capatat mai mult sens dupa implicarea in diferite programe i

Assistant, :internship-uri, prin prisma carora am ajuns sa iau contact cu ceea ce
People Services, . presupune externalizarea de servicii i consultanta, si asa am decis ca
KPMG in Romania . acest domeniu este de interes pentru mine.

Rolul meu in echipa de Payroll este de procesare a calculului salarial lunar
si de administrare de personal pentru un anumit portofoliul de clienti.
Sunt incantata sa pot sa imi dezvolt cunostintele si sa fac parte dintr-o
echipa ale carei valori si mod de lucru sunt aliniate cu ale mele.

.....................................................................................................................................................................
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