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Ce face o companie "Future Ready”, dar una "Future Proof’? Acestea sunt cele
doua cele mai importante si grele intrebari dintotdeauna, dar care framanta acum
mai tare ca oricand liderii si specialistii in resurse umane ai companiilor. Mai ales
ca manualele de leadership sunt depasite, fiecare companie "lucrand” chiar
acum la propriul manual de bune practici.

Teoretic, companiile nu ar trebui decat sa se axeze pe capacitatile lor relevante,
sa le imbunatateasca si sa le creasca pentru a reusi. Practic, insa, este destul de
greu, mai ales in incertitudinile aduse de pandemie sau de modificarile
geopolitice. Dar in vremuri grele se nasc ... companiile puternice, si asta am
vazut-o destul de des in ultimii ani.

Specialistii in resurse umane identifica intre cele mai importante trenduri pentru
2023 munca hibrida, investitiile in oameni si tehnologie, dar si in specializarea si
perfectionarea angajatilor; adoptarea unei culturi de tipul ,0oamenii in primul
rand”, care sa ii pretuiasca si sa ii respecte pe angajati in ansamblu, dar si
comunicarea acelei misiuni sau a acelor obiective importante carora compania
este dedicata, cu care salariatii sa rezoneze.

Dar sa vedem ce ne aduce viitorul apropiat — majoritatea liderilor unora dintre
cele mai mari companii din lume (65%), intervievati de KPMG in ultimul CEO
Outlook, la care au participat peste 1325 de lideri executivi, spun ca se asteapta
ca, in urmatorii trei ani, activitatea companiilor lor sa revina la vechiul normal, cu
munca desfasurata de birou; 28% se asteapta ca activitatea sa fie hibrida si doar
7% cred ca munca s-ar putea desfisura doar de la distanta. incercam s oferim
un raspuns la intrebarea ce trebuie facut pentru a implini asteptarile angajatilor
chiar in Buletin.

Negocierea contractelor colective de munca va deveni obligatorie in cazul
unitatilor care au cel putin 10 angajati/lucratori, un numar semnificativ mai mic
decét cel prevazut de vechea Lege (Legea 62/2011), care stabilea obligativitatea
incepand de la cel putin 21 de angajati. Mai mult, procesul de initiere a negocierii
va putea demara cu cel putin 60 de zile calendaristice inainte de expirarea
contractului colectiv de munca, iar durata negocierii va fi de maxim 45 de zile
calendaristice, cu posibilitate de extindere doar prin acordul de vointa al partilor
implicate Tn negociere. Initiativa va apartine oricaruia dintre partenerii sociali. Si
despre aceasta, ca si despre principalele acte normative publicate in Monitor in
ultima luna — tot in acest numar al Buletinului. De asemenea, de la 1 ianuarie
2024, veniturile provenind din pensiile ocupationale vor avea un tratament fiscal
similar cu veniturile celorlalte tipuri de pensii. Practic, este o noua tentativa de
incurajare a salariatilor sa economiseasca suplimentar, pentru o pensie mai
consistenta pe viitor, despre care aveti detalii in Buletin.

Voi incheia prin a va reaminti ca politicile de beneficii acordate angajatilor ar
trebui regandite si sa va indemn sa priviti dincolo de plafonul de 33% din salariul
de baza, pentru ca acesta ar putea asigura cresterea paletei de avantaje oferite
pentru motivarea suplimentara a salariatilor si retentia lor. O mare parte dintre
beneficiile extrasalariale acordate in prezent vor ramane neimpozabile din
ianuarie 2023, daca, cumulat, nu vor depasi un plafon lunar stabilit. in plus,
Ordonanta Guvernului 16/2022 a adus doua noi beneficii — contravaloarea hranei
si cazarea/contravaloarea chiriei pentru angajatii proprii. Pregatiti-va, deci, sa
jonglati cu pachetele de beneficii, in aga fel incat ele sa aduca cat mai multa
plus-valoare politicilor salariale.

Va doresc sarbatori linistite, pline de lumina si bucurie alaturi de cei dragi!
Craciun Fericit!

Madalina
#humanity #empathy #togetherforukraine

Madalina Racovitan
Partener,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Sistemul de pensii privat
din Romania: o noua
masura menita sa creasca
numarul de contributori
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De la 1 ianuarie 2024, veniturile
provenind din pensiile ocupationale vor
avea un tratament fiscal similar cu
veniturile celorlalte tipuri de pensii.
Aceasta este principala prevedere a unei
Legi (309/2022) ce modifica Legea
227/2015 privind Codul Fiscal. Practic,
este o noua tentativa de incurajare a
salariatilor sa economiseasca
suplimentar. Dar, sa vedem principalele
modificari aduse de actul normativ.

Potrivit dispozitiilor noi Legi, definitia
veniturilor din pensii va fi
completata cu cele provenind din
pensii ocupationale (asa cum sunt
acestea reglementate de Legea nr.1/2020
privind pensiile ocupationale). in plus,
legea stabileste la 2.000 de lei suma
neimpozabila lunara si dispune ca
pensiile ocupationale sa aiba acelasi
tratament cu celelalte tipuri de
pensii.

De asemenea, introduce reguli noi pentru
venitul impozabil al contributiilor nete ale
participantilor la fondurile de pensii
administrate privat, cele facultative sau la
fondurile de pensii ocupationale.

Astfel, incepand cu 1 lanuarie 2024, in
cazul sumelor primite ca plati esalonate

in rate sau plata unica de catre

participantii la fondurile Pilonului Il,
Pilonului lll sau la fondurile de pensii
ocupationale, venitul impozabil va fi
“constituit din sumele care depasesc
contributiile nete ale participantilor, la
care se aplica plafonul de venit
neimpozabil, care in prezent este de 2000
lei, pentru fiecare rata lunara de la fiecare
fond de pensii sau la care fiecare fond de
pensii acorda un singur plafon de venit
neimpozabil in cazul platilor unice”

Prevederile Legii 309/2022 aduc o
clarificare si asupra modului in care se va
realiza dupa decesul titularului
impozitarea contributiilor la fondurile de
pensii administrate privat, la fondurile de
pensii facultative si/sau fondurile de

pensii ocupationale ale mostenitorilor
legali. Astfel, fie ca va fi vorba de o plata
unica sau de plati esalonate catre
mostenitorii legali, venitul impozabil se
va calcula in acelasi mod, prin aplicarea
plafonului neimpozabil (“2.000 lei”)
asupra sumelor ce depasesc contributiile
nete ale participantilor.

in ceea ce priveste sistemul de pensii din
Romania, in acest moment exista trei
piloni principali si un al patrulea pilon, al
pensiilor ocupationale, aparut mai recent.
Care este rolul lor?

Pilonul | reprezinta contributia platita de
angajati catre sistemul public de pensii,
din care, ulterior, contribuabilul primeste
pensie in functie de aportul individual.
Sistemul public de pensii, cunoscut si
sub denumirea de ,,Principiul solidaritatii
intre generatii’; are ca principala
caracteristica faptul ca depinde in mare
masura de raportul dintre numarul de
contribuabili si numarul de beneficiari.
Deoarece numarul celor care platesc in
contul celor care primesc este in continua
scadere, solutiile actuale gasite pentru
completarea pensiei publice de stat
sunt pensiile private Pilonul Il, Pilonul
Il si Pilonul IV.

Contributia individuala la sistemul public
de asigurari sociale (denumita si “CAS”),
este la momentul actual in cota de 25%
aplicata asupra venitului brut al fiecarui
contribuabil. Din aceasta cota de 25%
care se retine din venitul brut lunar al
fiecarui salariat, un procent de 21.25%
este directionat catre Pilonul |, iar un
procent de 3.75% este directionat
catre Pilonul Il (pensia privata
obligatorie).

Pilonul Il sau Pensia privata
obligatorie se refera la directionarea
unei cote din contributia personala de
asigurari sociale platita obligatoriu lunar
catre sistemul public (Pilonul 1), catre
fonduri de pensii administrate privat.




Mai exact, contributia la un fond de
pensii administrat privat Pilon Il nu este
considerata o retinere, o plata sau o
contributie suplimentara din salariul
contribuabilului, aceasta facand parte din
cota de 25% ce este impartita intre
sistemul public si cel privat. Fiecare
participant are obligatia aderarii la un
fond de pensii administrat privat.

Pilonul Il de pensii a fost implementat in
anul 2008, in acel moment cota de
contributie din pensia de stat directionata
catre pensia privata obligatorie era de
2%, ulterior a crescut gradual pana la
3.75%, ultima modificare a acestui
procent fiind in anul 2018. incepand cu 1
lanuarie 2024 cota de contributie
directionata catre Pilonul Il va creste la
4.75%.

Pilonul Ill sau Pensia facultativa se
caracterizeaza prin aderarea optionala a
participantului, scopul acesteia fiind de a
obtine un venit suplimentar la varsta
pensionarii.

Spre deosebire de Pilonul Il, legislatia
privind pensiile facultative ofera
flexibilitate asupra contributiilor lunare,
oricine avand posibilitatea sa contribuie
la un fond de pensii facultative cu pana la
15% din veniturile brute realizate lunar.

Potrivit prevederilor Codului fiscal,
pensia privata obligatorie beneficiaza de
facilitati fiscale in limita a 400 EUR pe an
si poate fi suportata atat de angajator, cat
si de angajat. Mai exact, angajatorii pot
acorda si plati angajatilor o pensie
privata pana la 400 EUR pe an, aceasta
valoare fiind exceptata de la plata
impozitului pe venit si a contributiilor
sociale. in plus, incepand cu luna ianuarie
2023, aceasta valoare de 400 EUR va fi
inclusa in plafonul de 33% aplicabil
asupra salariului brut de incadrare al
fiecarui angajat introdus prin OG 16/2022.

Pilonul IV sau Pensia ocupationala
reprezinta o schema de pensie optionala
pe care angajatorii o pot oferi salariatilor

in functie de diverse criterii cum ar fi
vechimea, functia detinuta sau nivelul
salarial, acestia din urma avand, in acest
fel posibilitatea sa obtina un venit in plus
la varsta pensionarii.

De asemenea, salariatul are posibilitatea
sa contribuie si din resurse proprii la
pensia Pilon IV, dar doar dupa incheierea
perioadei de vesting (clauza prevazuta in
schema de pensii ocupationale potrivit
careia, la expirarea unui termen de
maximum 3 ani, persoana dobandeste
dreptul de proprietate asupra activului
sau personal la fond, obtinut ca urmare a
contributiilor platite de catre angajator
pentru ea, cu conditia ca raportul in baza
caruia se platesc respectivele contributii
sa fie inca in vigoare), in cazul in care
este incheiata o astfel de clauza.

De retinut este si faptul ca la Pilonul IV
contributia proprie a participantului poate
fi de maximum o treime din venitul brut
al angajatului, fara a depasi impreuna cu
celelalte retineri jumatate din venitul net
lunar.

Deficitul sistemului de pensii public
reprezinta o provocare pentru state, deci
si pentru cel roman, principala cauza fiind
aceea ca numarul contributorilor se
reduce constant, in vreme ce beneficiarii
— pensionarii, sunt in crestere, din cauza
tendintei de imbatranire a populatiei.
Acesta, de altfel, este si unul dintre
motivele pentru care este necesara
reforma sistemului de pensii.

in concluzie, v-am recomanda sa
luati in calcul includerea in pachetul
de beneficii oferit angajatilor si
optiuni precum pensia facultativa
sau ocupationala, care reprezinta,
asa cum am mai spus, o solutie
eficienta de economisire
suplimentara pentru o pensie mai
buna in viitor.




Trenduriin

Liderii fata in fata cu o provocare
veche, dar mereu noua -

atragerea siretinerea
talentelor.

Cateva recomandari

Raluca Modoran

Associate Manager,
People Services,
KPMG in Romania

Aceasta diferenta de perspectiva face
sa devina cu atat mai importanta
nevoia de aliniere a asteptarilor si
nevoilor companiei cu asteptarile si
nevoile oamenilor. Un punct de
pornire in acest sens ar putea fi
schimbarea modului in care definim

performanta, cu o atentie mai mare pe

rezultate si 0 mai mare libertate in

modul de organizare a propriei munci.

Asa cum a aratat si KPVIG CEO
Outloolk, executivii de top pot,

printr-o ascultare activa, o comunicare

empatica si angajamentul de a gasi
echilibrul potrivit pe termen lung, sa
asigure crearea unei structuri optime
si relevante.

Astfel, devine esential pentru
companii sa experimenteze noi
moduri de lucru si sa se asigure ca
noile contexte dezvoltate corespund
atat nevoilor organizatiei, cét si
asteptarilor angajatilor, sa
construiasca noi abordari, pe masura
ce organizatiile si angajatii evolueaza.
Liderii trebuie sa aiba curajul de a
reinventa forta de munca a
organizatiei, desi nu exista niciun
ghidaj valabil - vechile manuale de
management al talentelor sunt
depasite si inca nu s-au scris altele,

Majoritatea liderilor unora dintre
cele mai mari companii din lume
(65%), intervievati de KPMG in
ultimul CEO Outlook, la care au
participat peste 1325 de lideri
executivi, spun ca se asteapta ca,
in urmatorii trei ani, activitatea
companiilor lor sa revina la
vechiul normal, cu munca
desfasurata de birou; 28% se
asteapta ca activitatea sa fie
hibrida si doar 7% cred ca munca

pentru care CEO Outlook nu are
un raspuns ferm.

Cum ar trebui, deci, sa
ganditi?

Pana la revenirea in intregime la
munca de birou, flexibilitatea
modului de lucru, fie ca este
vorba de locul de unde isi
desfasoara activitatea sau de
intervalul orar, devine unul dintre

s-ar putea desfasura doar de la
distanta. Cum si asteptarile
angajatilor evolueaza, insa, este
important ca executivii sa se
preocupe de dezvoltarea de
moduri de lucru care sa li se
potriveasca, in ceea ce este inca o
arie in continua redefinire si

criteriile importante in alegerea
unui nou angajator sau in decizia
de a ramane, poate mai mult
decét alte beneficii traditionale.
Acest detaliu a fost observat atat
in randul angajatilor de la nivel
de specialisti, cat si la nivel de
management.

care sa le inlocuiasca. Calea de urmat, deci, implica strategii care includ
abordarea fortei de munca intr-un mod creativ, cu atentie si pe latura sociala a
ESG, valorificand analiza datelor si proiectand o experienta excelenta
a angajatilor.

Informatiile studiului KPMG sunt sustinute si de un alt studiu, citat in cel mai
recent numar al Harvard Business Review. Acesta aduce si cateva precizari si
spune ca, in mediul de munca hibrid, conteaza foarte mult aproprierea
emotionala, nu neaparat cea fizica. Opinia ca interactiunile din birou sustin
cultura confunda proximitatea fizica cu senzatia mai importanta de apropiere
emotionala, sustin cercetatorii citati de HBR. , Apropierea fizica inseamna a fi
in acelasi spatiu cu un alt individ — a fi vazut’ scriu ei. ,Apropierea emotionala
este importanta pentru ceilalti — a te simti vazut.” De altfel, datele au aratat ca
proximitatea emotionala a crescut conexiunea angajatilor cu cultura la locul de
munca cu 27%, in timp ce proximitatea fizica nu a avut niciun impact.

Trecerea de la optimizarea culturii corporative la promovarea microculturii, ar
fi o alta cale de urmat pentru liderii viitorului. Multinationalele s-au confruntat
de multa vreme cu provocarea de a crea o cultura corporativa puternica,
permitand totodata microculturilor locale sa prospere. Odata cu munca hibrida
care imparte forta de munca in celule mai autonome, toate companiile trebuie
acum sa atinga acest echilibru. Liderii ar trebui sa favorizeze controlul oarecum
descentralizat: experientele la nivel de echipa au crescut conexiunea
substantial mai mult decéat au facut-o initiativele la nivel de intreprindere.

De asemenea, abordarea companiei fata de aspectele ce privesc
responsabilitatea de guvernanta de mediu si sociala (ESG) este vazuta din ce
in ce mai mult ca un punct de diferentiere, atunci cand vine vorba de atragerea
si pastrarea talentelor. Oamenii sunt atrasi de companiile care gandesc
sustenabil si pe termen lung. Dintre liderii intrebati de KPMG CEO Outlook care
au mentionat ca vad o cerere semnificativa pentru o mai mare transparenta si
raportare fata de aspecte ce tin de ESG, 26% au remarcat ca cea mai mare
cerere a venit din partea angajatilor actuali, ca si a noilor angajati.



Noua Lege a dialogului social aduce schimbariimportantein
negociereacontractelor colective de munca.
Principalele modificari

Dreptul Muncil

Dupa mai bine de doi ani de la respingerea initiativei de catre Senat si intrarea sa pe ordinea de zi a
Camerei Deputatilor, dar si dupa numeroase dezbateri la nivelul Camerei, iata ca a fost adoptata noua lege
care abroga Legea nr. 62/2011 a dialogului social si aduce numeroase modificari in materia contractelor

colective de munca.

Care suntacestea?

Noua Lege, promulgata pe nouasprezece
decembrie, prevede ca negocierea contractelor

colective de munca sa devina obligatorie in cazul ® stabilirea coefincientilor minimi de ierarhizare pe
unitatilor care au cel putin 10 angajati/lucratori, un categorii de angajati/lucratori, tinand cont de
numar semnificativ mai mic decat cel prevazut de standardele ocupationale corespunzatoare;
vechea Lege (Legea 62/2011), care stabilea

obligativitatea incepand de la cel putin 21 de angajati. ® masurile adoptate pentru consilierea si evaluarea
Procesul de initiere a negocierii se va putea demara cu cel profesionala a angajatilor/ lucratorilor;

putin 60 de zile calendaristice inainte de expirarea

contractului colectiv de munca, iar durata negocierii va fi ® masuri pentru armonizarea vietii de familie cu

de maxim 45 de zile calendaristice, cu posibilitate de obiectivele profesionale, timpul de lucru si timpul
extindere doar prin acordul de vointa al partilor implicate de odihna;

in negociere. Initiativa va apartine oricaruia dintre

partenerii sociali. In acest caz, vorbim despre extinderea ® modalitati de informare si consultare a

termenului de debut al negocierii si reducerea duratei ei,
pentru ca, in vechea lege, termenul pentru initiere era de
cel putin 45 de zile calendaristice inainte de
expirarea contractului colectiv de munca, iar
durata negocierilor putea fi de maxim 60 de zile
calendaristice.

Un alt aspect important este faptul ca se reintroduce
posibilitatea negocierii contractului colectivde munca la
nivel national, pe langa negocierea la nivel de unitati,
grupuri de unitati, sectoare de negociere colectiva.

angajatilor/lucratorilor, ce exced legii.

in plus, se mentioneaza in mod expres, cu titlu de
exceptie, faptul ca contractul colectiv de munca
incheiat la nivel national nu poate include
clauze referitoare la salariul minim brut
garantat in plata, care este stabilit prin hotarare a
Guvernului.

De asemenea, a fost extinsa si sfera
angajatilor/lucratorilor fata de care isi produc efectele
contractele colective de munca, respectiv:

in vederea incheierii contractelor colective de muncs, @ angajatii/lucratorii de la nivelul regiilor autonome,
angajatorul are obligatia de a transmite in scris intentia companiilor nationale, societatilor cu unic

de incepere a negocierilor colective cu cel putin 15 zile actionar/asociat statul roman sau autoritatea
inainte de inceperea acestora (prevedere nemodificata), administratie publice locale;

iar anuntul va trebui sa cuprinda data, ora si locul

stabilit pentru inceperea negocierilor (aspect de ® angajatii/lucratorii incadrati in unitatile aflate in

noutate).

In materie de clauze pe care urmeaza sa le contina
contractul colectiv de munca, se mentioneaza ca vor
putea fi decise si elemente cu privire la:

subordinea sau in coordonarea altei persoane
juridice care angajeaza forta de munca si care au
constituit grupul de unitati pentru care s- incheiat
contractul colectiv de munca de la nivel de grup
de unitati;



® angajatii/lucratorii din unitatile din economia
nationala pentru care s-a incheiat contractul colectiv
de munca la nivel national si care fac parte din
organizatiile patronale semnatare, respectiv totii
angajatii incadrati in unitatile organizatiilor patronale
si ale angajatorilor care au aderat ulterior la
contractul colectivde munca la nivel national.

Un alt element de noutate este acela ca durata
contractului colectiv de munca poate fi si durata
realizarii unei lucrari determinate, pe langa termenele
de minim 12 luni si maxim 24 de luni, cu posibilitatea de
prelungire.

O alta noutate intervine si in inregistrarea contractelor
colective de munca: o conditie necesara pentru
inregistrarea lor este aceea de a se face dovada invitarii
tuturor partilor indreptatite sa participe la negocieri si a
semnarii lui de catre toti reprezentantii partilor la
negociere, mandatati in acest scop.

In materie de litigii nascute in legatura cu
executarea, modificarea sau incetarea contractelor
colective de munca, noua lege introduce posibilitatea
ca, anterior depunerii actiunii in instanta sau pe parcursul
derularii acesteia, litigiul sa fie supus procedurii medierii
sau arbitrajului, ca urmare a acordului scris al partilor
semnatare. In cazul in care litigiul va fi solutionat pe
aceasta cale, actiunea in instanta inceteaza. De la aceasta
prevedere sunt exceptate conflictele legate de
constatarea nulitatii contractelor colective de
munca in intregime/ a unor clauze ori legate de
incetarea contractelor colective de munca.

/|

Irina Stanica Carmen Cretu Andreea Dub
Senior Manager, Associate Manager, Senior Associate,
KPMG Legal - KPMG Legal - KPMG Legal -
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:
—— Legisiative

in Monitorul Oficial nr. 1051 din 31 octombrie 2022

in Monitorul Oficial nr. 1080 din 9 noiembrie 2022

a fost publicat ordinul nr. 21.578/2022 al ministrului
cercetarii, inovarii si digitalizarii privind aprobarea
constituirii Registrului national al expertilor pentru
certificarea activitatii de cercetare-dezvoltare —
REXCD, a Metodologiei de selectie pentru Corpul de
experti si a Normelor metodologice privind expertiza
in vederea certificarii activitatii de
cercetare-dezvoltare.

Principalele aspecte cuprinse in noul Ordin, dar si
masurile pe care acesta le prevede incepand cu 1
ianuarie 2023, atunci cand va fi abrogat Ordinul
ministrului cercetarii si inovarii nr. 350 din 30.05.2019
privind aprobarea Registrului national al Expertilor
pentru certificarea/expertizarea activitatii de
cercetare-dezvoltare sunt prezentate mai jos.

Dupa cum se mentioneaza in referatul de aprobare al
Ordinului, in scopul operationalizarii facilitatilor fiscale
acordate de statul roman in vederea impulsionarii
domeniului cercetare-dezvoltare si inovare si avand in
vedere necesitatea crearii cadrului normativ
subsecvent necesar aplicarii efective a normelor
existente, Ministerul Cercetarii, Inovarii si Digitalizarii
clarifica cadrul legislativ astfel:

® Se constituie Registrul national al expertilor pentru
certificarea activitatii de cercetare-dezvoltare
(REXCD);

® Se aproba metodologia de selectie pentru Corpul de
experti;

® Se aproba normele metodologice privind expertiza
in vederea certificarii activitatii de
cercetare-dezvoltare.

a fost publicat ordinul 1.985/2022 al presedintelui
Agentiei Nationale de Administrare Fiscala privind
completarea anexei la Ordinul presedintelui Agentiei
Nationale de Administrare Fiscala nr. 1.612/2018
pentru aprobarea Nomenclatorului obligatiilor fiscale
care se platesc in contul unic.

Astfel, potrivit acestei prevederi, nomenclatorul
obligatiilor fiscale care se platesc in contul unic a fost
completat cu noi contributii, dintre care mentionam:

® . 351 contributia de asigurari sociale suportata de
angajatorul/platitorul de venit, dupa caz conform
art. 2 alin. (2) si art. 146 alin. (59) din Legea nr.
227/2015 privind Codul fiscal, cu modificarile si
completarile ulterioare” (i.e. CAS datorata de
angajator in cazul veniturilor din salarii sub limita
salariului mimim pe economie);

® ,401 contributia de asigurari sociale de sanatate
suportata de angajatorul/platitorul de venit, dupa
caz conform art. 2 alin. (2) si art. 168 alin. (61) din
Legea nr. 227/2015 privind Codul fiscal, cu
modificarile si completarile ulterioare” (i.e. CASS
datorata de angajator in cazul veniturilor din salarii
sub limita salariului mimim pe economie).

in Monitorul Oficial nr. 1109 din 17 noiembrie 2022

a fost publicata legea 309/2022 pentru modificarea Legii
nr. 227/2015 privind Codul fiscal, ce intra in vigoare la
data de 1 ianuarie 2024.

Printre modificarile prezentei legi se numara
completarea definitiei veniturilor din pensii si cu cele



provenind din pensii ocupationale reglementate
de Legea nr. 1/2020 privind pensiile ocupationale.
incepand cu 1 lanuarie 2024, in cazul sumelor
primite ca plati esalonate in rate sau plata unica
de catre participantii la fondurile Pilonului Il,
Pilonului lll sau la fondurile de pensii
ocupationale, venitul impozabil va fi “constituit din
sumele care depasesc contributiile nete ale
participantilor, la care se aplica plafonul de venit
neimpozabil, care in prezent este de 2000 lei pentru
fiecare rata lunara de la fiecare fond de pensii sau la
care, fiecare fond de pensii acorda un singur plafon
de venit neimpozabil in cazul platilor unice”

in Monitorul Oficial nr. 1144 din 28 noiembrie 2022

a fost publicat ordinul 1.988/2022 al ministrului muncii
si solidaritatii sociale si al presedintelui Institutului
National de Statistica privind modificarea si
completarea Clasificarii ocupatiilor din Romania —
nivel de ocupatie (sase caractere), aprobata prin
Ordinul ministrului muncii, familiei si protectiei sociale
si al presedintelui Institutului National de Statistica nr.
1.832/856/2011, care a intrat in vigoare la data
publicarii, respectiv 28.11.2022.

Ordinul 1.988/2022 introduce in lista privind
Clasificarea Ocupatiilor din Romania (COR) unsprezece
(11) ocupatii noi, in timp ce alte patru profesii sunt
mutate in alte grupe.

Astfel, ocupatiile noi introduse sunt:

® coordonator programe de sport;
® creator de continut online;

® logistician responsabil comenzi;
® manager comert electronic;

® manager logistica si distributie;

e ofiter de politici recreationale;

® operator in centrale hidroelectrice;
® operator platforma logistica;
® organizator evenimente;

¢ registrator de registrul comertului;

o tehnician in hotelarie.

in ceea ce priveste profesiile mutate in alte grupe,
acestea sunt:

® ocupatia "auditor de sistem de management
pentru sanatate si securitate ocupationala"” a
fost redenumita "auditor de sistem de
management al sanatatii si securitatii in
munca" si se muta din grupa de baza 3257 in
grupa de baza 2263 (Specialisti in domeniul
mediului si al igienei si sanatatii ocupationale,
o la codul 226310);

® ocupatia "specialist in managementul
deseurilor" din grupa de baza 3257 s-a mutat
in grupa de baza 2133 (Specialisti in domeniul
protectiei mediului, la codul 213310);

® ocupatia "auditor de mediu" s-a mutat din
grupa de baza 3257 in grupa de baza 2133
(Specialisti in domeniul protectiei mediului, la
codul 213311);

® ocupatia "manager al sistemelor de
management de mediu" din grupa de baza
3257 s-a mutat in grupa de baza 2133
(Specialisti in domeniul protectiei mediului, la
codul 213312).



Laura Pocea

Senior Consultant,
Payroll,
People Services

Laura Pocea ma numesc, iar din
luna septembrie am acceptat o
noua provocare profesionala, aceea
de a ma alatura specialistilor
echipei de Payroll a KPMG. Din
experienta anterioara de patru ani
in domeniul consultantei si
serviciilor de Payroll si HR, am
invatat ca oricand exista necesitatea
de aprofundare a abilitatilor si
competentelor in acest domeniu, iar
KPMG reprezinta mediul propice
pentru dezvoltare profesionala si
personala.

Paradoxal, poate, nu am absolvit o
facultate de profil economic, ci
Facultatea de Jurnalism si Stiintele
Comunicarii din cadrul Universitatii
din Bucuresti. Mi-am continuat,
apoi, studiile urmand cursurile de
Master in Comunicare Corporativa
din cadrul aceleiasi facultéti. in
ciuda faptului ca punctele comune
dintre domeniul academic si cel
profesional nu sunt usor
identificabile, consider ca
elementele de analiza si comunicare
insusite si dezvoltate prin
experienta jurnalistica aduc un plus
valoare cunostintelor aplicabile in

serviciile de Payroll si HR practicate
in prezent. Mai mult, programul de
cursuri la care mi s-a oferit acces
odata cu intrarea in mediul
profesional KPMG reprezinta o
modalitate practica de dezvoltare
continua in vederea construirii unor
relatii profesionale mutual
avantajoase cu fiecare client.

in cadrul echipei de Payroll, rolul
meu este acela de a gestiona un
portofoliu de clienti care isi
desfasoara activitatea in domenii
diverse, prin procesarea
elementelor de calcul salarial si
administrare de personal. Aditional
serviciilor recurente de payroll si
HR, sunt implicata in informarea
clientilor si oferirea de consultanta
pentru situatii punctuale cu privire
la aspecte legislative care au impact
asupra taxelor aplicabile veniturilor
din salarii si asimilate salariilor.
Consider ca, impreuna cu echipa
care mi-a oferit suport in adaptarea
la noua cultura organizationala,
putem veni in intdmpinarea si
satisfacerea nevoilor de business
ale fiecarui client.

y '
/A




KPMG Romania
Bucharest Office

KPMG in Romania,

DN1, Soseaua Bucuresti-Ploiesti

nr. 89A, Sector 1, Bucuresti 013685,
Romania,

P.O. Box 18 — 191

T: +40 372 377 800

WwWWw.kpmg.ro

Cluj-Napoca Office

Vivido Business Center
Alexandru Vaida Voievod street

no 16, 400592, Cluj Napoca
T. +40 (372) 377 900

F: +40 (753) 333 800
E: komgro@kpmg.ro

Constanta Office

Mamaia blv., no. 208,
4th Floor, Constanta,
900540, Romania

T. +40 (756) 070 044
F: +40 (752) 710 044
E: komgro@kpmag.ro

~ @ &)

lasi Office

Ideo Business Center,
Pacurari Road, no. 138,
Ground Floor

lasi, 700521, Romania
T. +40 (756) 070 048
F: +40 (752) 710 048
E: komgro@kpmg.ro

Timisoara Office
ISHO Offices

Take lonescu blv. no. 50,
Building A,

7th floor, Timis, Romania
T. +40 372 377 999

F: +40 372 377 977

E: komgro@kpmg.ro

KPMG Moldova
Chisinau Office

171/1 Stefan cel Mare blv.,
8yh floor, MD-2004, Chisinau
Republic of Moldova

T. + 373 (22) 580 580

F: + 373 (22) 540 499

E: kemg@kpmg.md
www.kpmg.md

kpmg.com/socialmedia

wlin| f{Cjo

© 2022 KPMG Romaénia S.R.L., o societate cu raspundere limitata de drept roman, membra a organizatiei globale KPMG, compusa din
societati membre independente afiliate KPMG International Limited, societate privata engleza cu raspundere limitata la garantii. Toate

drepturile rezervate.



https://twitter.com/KPMGRomania
https://www.facebook.com/KPMGRomania/
https://www.linkedin.com/company/kpmg-romania/mycompany/
https://www.instagram.com/kpmgromania/
https://www.youtube.com/channel/UCNCmxm5jAht3vrjdizpUrEg

