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Piata muncii a intrat, odata cu pandemia, intr-un proces de transformare
radicala, cea mai importanta din ultimele generatii, iar noi schimbari se vad la
orizont. Cum am mai spus, de la "Great Resignation”, trecand prin "Quiet
quitting” si pana la "Great Reconsideration”, ultimii ani le-au vazut pe toate.
insé$i cultura organizatiilor s-a schimbat. Desigur, departamentele de resurse
umane au fost cele care au fost in prima linie si au experimentat mutatiile, au
incercat sa gestioneze provocarile. Ele au continuat sa gaseasca solutii de
atragere si retentie a fortei de munca intr-o piatd a muncii ce se afla intr-un
echilibru fragil. lar munca la distanta si orarul flexibil au devenit piloni
importanti in ofertele companiilor.

Opinii Fiscale
in plus, populatia lumii imbatraneste, ceea ce pune o noua presiune pe piata
muncii. Roménia nu face deloc exceptie — ne confruntam cu un trend
demografic descendent, ce va continua, daca tinem cont de prognozele ce
indica tendinte continue de scadere pana in 2100. Companiile vor trebui sa
gaseasca solutii pentru a-si asigura forta de munca, intr-o piata in care bazinul

Modificari in
impozitarea
nomazilor digitali Tn
Romania. Detalii

bine de stiut o PAG 6 . disponibil se ingusteaza.
Trenduri in HR Cu toate aceste evolutii in minte, va invit sa urmariti canalele de comunicare
Cum trebuie s3 se ale KPMG in Romania, pentru ca, la finalul lunii iunie, intentionam sa
pregiteasca companiile organizam un eveniment in cadrul caruia vom discuta, alaturi de mai mulli
pentru implementarea invitati, despre o serie de solutii de atragere si retentie a talentelor, raméanand
cerintelor de productivi, vom detalia ce schimbari vor aduce noile directive europene — ESG
’ . si cea privind transparenta salariala, dar si cum trebuie privite repetatele
PAG 8 transParentlzare a. modificari legislative ale Legii privind Dialogul social; vom prospecta putin si
Ot o Sal?.r"lor' Scurt ghid de viitorul, sa vedem cum ar putea datele si inteligenta artificiala sa ajute munca
Dreptul Sprjin departamentelor de HR. Mai multe detalii aici: http://bit.ly/3NcNbQt
Muncii

Acestea fiind zise, pana ne vom intalni, am sa va spun ca in numarul din iunie
al Buletinului veti gasi un scurt ghid de sprijin necesar companiilor in
pregatirea pentru implementarea cerintelor de transparentizare a salariilor.
Pentru ca Directiva privind transparentizarea salariilor, una dintre cele mai

Noi modificari si
completari aduse
Legii nr. 367/2022

privind dialogul PAG 9 semnificative masuri luate de UE pentru a combate inegalitatile salariale dintre
social si Legii nr. o _____________ ® barbati si femei si pentru a promova transparenta in remunerarea angajatilor a
53/2003 privind oL fost publicata, deja, in Jurnalul Oficial al Uniunii Europene. De asemenea, veti
Codul muncii Noutatl mai putea afla si despre modificarile ce au intervenit in impozitarea veniturilor
Legis|ative din salarii obtinute de nomazii digitali: potrivit Legii 69/2023, in cazul in care
nomazii digitali isi desfasoara activitatea in Romania pentru o perioada mai
Sumarul lunii mica de 183 de zile in orice interval de 12 luni consecutive, acestia nu vor fi
mai 2023 considerati impozabili. Nomazii nu vor avea, prin urmare, nici obligatii de
inregistrare fiscala sau de raportare catre autoritatea fiscala din Romania.
PAG 11
@ Si, dincolo de noutéatile legislative publicate in Monitorul Oficial din luna mai si
Meet the intalnirea cu consultantul lunii iunie, veti mai putea citi si despre noua runda de
modificari ce vizeaza Legea nr. 367/2022 privind dialogul social, dar si Legea
Consultant nr. 53/2003 privind Codul muncii, ce a fost operata recent. Schimbarile privesc,
Raicu Raluca, in principal, atributiile reprezentantilor angajatilor, modul de organizare si
Assistant, Global functionare a sindicatelor, negocierea colectiva, dar si incheierea si
Mobility, People prelungirea contractelor colective de munca sau clarificari privind concediul de
Services ingrijitor.
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Modificari in cazul impozitarii veniturilor din
salarii obtinute de nomazii digitali: potrivit
Legii 69/2023, in cazul in care nomazii digitali isi
desfasoara activitatea in Romania pentru o
perioada mai mica de 183 de zile in orice interval
de 12 luni consecutive, acestia nu vor fi
considerati impozabili. Nomazii nu vor avea, prin
urmare, nici obligatii de inregistrare fiscala sau
de raportare catre autoritatea fiscala din
Romania.

Noua lege - 69/2023, a modificat Legea
227/2015 privind Codul Fiscal. Conform
modificarilor aduse, nu vor fi considerate
impozabile din perspectiva impozitului pe venit,
“veniturile din salarii sau asimilate salariilor
obtinute de persoana fizica cu statut de nomad
digital, definit potrivit prevederilor Ordonantei de
urgenta a Guvernului nr. 194/2002, republicata,
cu modificarile si completarile ulterioare, din
activitatea pe care o presteaza in baza unui
contract de muncé la o companie inregistrata in
afara Romaniei si care presteaza servicii prin
utilizarea tehnologiei informatiei si comunicatiilor
sau care detine o companie inregistrata in afara
Romaniei, in cadrul careia presteaza servicii prin
utilizarea tehnologiei informatiei si comunicatiilor
Si poate desfasura activitatea de angajat sau
activitatea din cadrul companiei, de la distanta,
prin utilizarea tehnologiei informatiei si
comunicatiilor, in conditiile in care persoana
fizica este prezenta pe teritoriul Romaniei pentru
o perioada sau mai multe perioade care nu
depasesc 183 de zile pe parcursul oricarui
interval de 12 luni consecutive, care se incheie in
anul calendaristic vizat.”

Mai mult, noile modificari ale Codului Fiscal
stabilesc si ca nomazii digitali nu vor fi
considerati contribuabili din perspectiva
contributiilor sociale - ,nomazii digitali, definiti in
conformitate cu prevederile art. 2 lit. n4 din
Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 194/2002
privind regimul stréinilor in Roménia, republicata,
cu modificarile si completarile ulterioare, in
conditiile in care nomadul digital este prezent pe
teritoriul Romaniei pentru o perioada sau mai
multe perioade care nu depasesc 183 de zile pe

parcursul oricarui interval de 12 luni consecutive,
care se incheie in anul calendaristic vizat’.
Aceleasi modificari prevad ca tratamentul
favorabil va fi aplicabil doar in cazul persoanei
fizice cu statut de nomad digital, definit potrivit
prevederilor Ordonantei de urgenta a Guvernului
nr. 194/2002.

Ceea ce inseamna ca aceste prevederi se vor
aplica “strainului care este angajat cu un
contract de munca la o companie inregistrata in
afara Romaniei si care presteaza servicii prin
utilizarea tehnologiei informatiei si comunicatiilor
sau care detine o companie inregistrata in afara
Romaniei, in cadrul careia presteaza servicii prin
utilizarea tehnologiei informatiei si comunicatiilor
Si poate desfasura activitatea de angajat sau
activitatea din cadrul companiei, de la distanta,
prin folosirea tehnologiei informatiei si
comunicatiilor”. In cazul nostru, stréinul este
definit in aceeasi Ordonanta ca fiind “persoana
care nu are cetédtenia romana, cetatenia unui alt
stat membru al Uniunii Europene sau al Spatiului
Economic European ori cetatenia Confederatiei
Elvetiene”.

Asadar, ca o prima concluzie rezulta ca
prevederile fiscale favorabile prezentate mai sus
se aplica doar celor care nu sunt cetateni romani
sau ai UE/SEE/Elvetia. Ceea ce putem spune ca
reprezinta deja o limitare din perspectiva aplicarii.
O alta limitare este data de faptul ca nomadul
digital trebuie sa isi reglementeze legal sederea
in Romania din perspectiva regulilor de imigrare.
Pentru obtinerea vizei, trebuie indeplinite o serie
de conditii, printre care mentionam doar:

a. prezinta contractul de munca incheiat cu o
companie inregistrata in afara Romaniei, prin
care sa faca dovada prestarii de servicii la
distanta, prin utilizarea tehnologiei informatiei
si comunicatiilor, sau dovada administrarii la
distanta si prin utilizarea tehnologiei
informatiei si comunicatiilor a unei companii
inregistrate de cel putin trei ani la data
solicitarii vizei de acesta in afara Romaniei;




b. prezinta o scrisoare de intentie, in original, alaturi de
traducere autentificata in limba romana, prin care strainul
detaliaza scopul deplasérii in Roménia gi activitatile pe
care intentioneaza sa le desfasoare pe teritoriul Romaniei;

c. prezintd un document eliberat de institutia de specialitate
a administratiei publice centrale sau locale competente,
de la locul de rezidenta fiscala, prin care sa fie atestat
faptul ca, strainul angajat sau, dupa caz, compania pe
care o detine are achitate la zi impozitele, taxele si alte
contributii obligatorii, precum gi ca nu este inregistrat cu
acte si fapte care au sau au avut ca efect evaziunea
fiscala si frauda fiscala;

d. prezintad dovada asigurérii medicale pe intreaga perioadéa
de valabilitate a vizei, valabila pe teritoriul Romaniei $i cu
acoperire in cuantum de cel putin 30.000 euro;

e. prezintd dovada mijloacelor de intretinere obtinute din
activitatea desfasurata, in cuantum de cel putin trei ori
cagstigul salarial mediu brut lunar din Roménia pentru
fiecare dintre ultimele 6 luni anterioare datei depunerii
cererii de viza, precum si pentru intreaga perioada
inscrisa in viza;

Dupa cum se poate observa, documentele solicitate sunt
destul de numeroase, iar daca luam in considerare si timpul
de raspuns al autoritatilor in cazul solicitarilor de
vize/permise de sedere, procesul de obtinere a dreptului de
sedere pe teritoriul Romaniei, chiar si ca nomad digital, este
unul destul de anevoios.

Desi putem spune ca intentia de flexibilizare este una de
laudat, inca exista intrebari la care legislatia curenta nu ofera
raspunsuri clare sau solutii practice: ce se intampla cu
cazurile strainilor care sosesc in Romania si devin rezidenti
fiscal in Roméania, urmare a schimbarii centrului intereselor
vitale? Exista obligatia de a demonstra autoritatii fiscale din
Romania ca detin rezidenta fiscala intr-o alta tara cu care
Romania are incheiata o convetie de evitare a dublei
impuneri? Daca persoana este rezidenta fiscal intr-o tara cu

care Roménia nu are incheiata o convetie de evitare a dublei
impuneri? Aplicarea acestor prevederi fiscale favorabile doar
cetatenilor non-UE/SEE/Elvetia poate fi considerata
discriminatorie in raport cu cetatenii Romani/UE/SEE/Elvetia?

in concluzie, legislatia ar trebui in continuare imbunatatita,
pentru a fi siguri ca isi atinge scopul declarat de autoritati —

acela de atragere in Romania a persoanelor cu venituri mari.

Cum trebuie interpretate modificarile intervenite ? lata pe
scurt cateva explicatii.

1. De ce o perioada de 183 de zile? Pentru ca, potrivit

Codului Fiscal, una din conditiile de determinare a
rezidentei fiscale in Romania este prezenta pe o perioada
mai mare de 183 de zile. Asadar, cel mai probabil,
legiuitorul a vrut sa limiteze perioada, astfel incat sa evite
situatiile de rezidenta fiscala. Mai mult, majoritatea
conventiilor de evitare a dublei impuneri (cu mici exceptii
cum e cazul Frantei, unde perioada este de 18 luni in trei
ani) ofera protectie din perspectiva impozitarii intr-un alt
stat, daca activitatea se desfasoara pe o perioada mai
mica de 183 de zile.

. Este suficienta conditia de 183 de zile din perspectiva

rezidentei fiscale? in mod normal, nu. Deoarece Codul
Fiscal include si alte conditii in baza carora se determina
rezidenta fiscala in Roméania. Una din aceste conditii este
cea a centrului intereselor vitale. Asadar, daca o persoana
isi schimba centrul intereselor vitale in Roménia, va deveni
rezident fiscal, indiferent ca va petrece mai mult sau mai
putin de 183 de zile in Romaénia.

. Cum sunt calculate cele 12 luni? E important de

mentionat ca perioada de 712 luni consecutive se refera la
orice interval si nu la luni calendaristice
(ianuarie-decembrie) — asadar, analiza celor 183 de zile
trebuie realizata constant.



Trenduriin

Cum{trebuie sase pregateasca
companiile pentruimplementarea
cerintelor de transparentizare a
salariilor. Scurt ghid de sprijin

Desi pare ca anul 2026 este departe, cerintele privind
transparentizarea salariilor au potentialul de a crea tensiuni
intr-o piata a muncii deja plina de provocari, iar companiile
trebuie sa se pregateasca pentru a gestiona aceasta tranzitie
cat mai lin.

Obligatiile impuse de directiva includ aspecte legate de
transparentizarea intervalelor de remunerare inca din
anunturile de angajare sau inainte de interviu, punerea la
dispozitia lucratorilor a criteriilor utilizate pentru determinarea
remuneratiei si a nivelurilor salariale, la cererea acestora, dar
si obligatii de raportare catre autoritati.

Cerinte cheie

 Obligatii de informare a candidatilor privind remuneratia
individuala sau intervalul de remunerare in anuntul de post
vacant sau inainte de interviu sau in alt mod care sa
asigure o negociere transparenta in ceea ce priveste
remuneratia.

 Solicitarea informatiilor despre salariul actual de la
candidati este interzisa.

« Angajatorii trebuie sa puna la dispozitia lucratorilor criteriile
utilizate pentru determinarea nivelurilor de remunerare si a
evolutiei remuneratiei.

Tax Partener, Associate Director
Head of People Services Tax, People Services

R 'ii Madalina Racovitan : Claudia Stan
) v :M’

Directiva privind transparentizarea salariilor, una dintre
cele mai semnificative masuri luate de UE pentru a
combate inegalitatile salariale dintre barbati si femei si
pentru a promova transparenta in remunerarea
angajatilor a fost publicata, deja, in Jurnalul Oficial al
Uniunii Europene. Statele membre au la dispozitie trei ani
pentru a o transpune, adaptandu-si legislatia nationala
pentru a tine seama de noile norme.

In Romania diferentele de salarizare dintre barbati si
femei sunt pe un trend descrescator in ultimii 10 ani, cu
5% diferenta in Romania in 2021 (sursa INSSE, Céstigul
salarial nominal mediu net lunar), dar Directiva
europeana poate aduce, de asemenea, beneficii
importante legate de transparenta, incredere, eliminare a
discrepantelor si discriminarii. Pe de alta parte, ea poate
pune presiune pe companii, in special acolo unde
structurile de remunerare sau grilele salariale nu sunt
construite pe un set de criterii clare, aplicate consecvent.

« Lucratorii au dreptul sa solicite (prin reprezentanti) informatii
despre propria lor remuneratie si nivelurile medii de
remunerare, defalcate in functie de sex, pentru categoria de
lucratori care presteaza aceeasi munca sau o munca de
aceeasi valoare.

» Sunt anticipate masuri de interzicere a clauzelor
contractuale de confidentialitate care limiteaza posibilitatea
lucratorilor de a divulga informatii despre remuneratia lor.

+ Obligatii de raportare catre autoritati pentru companiile
peste 100 de angajati - date referitoare la diferentele
salariale dintre femei si barbati. Raportare anuala peste 250
angajati, raportare la trei ani pentru companii peste 100.

« In cazul unei diferente de peste 5% intre nivelul mediu de
remunerare femei/barbati dintr-o categorie de lucratori,
nejustificata prin criterii obiective si neutre sau neremediata
in sase luni de la raportare, se va initia o evaluare comuna a
remuneratiilor impreuna cu reprezentantii lucratorilor si
masuri de eliminare diferente.

Angajatorii care inregistreaza diferente de peste 5% intre
remunerarea barbatilor si a femeilor care presteaza aceeasi
munca sau o munca de aceeasi valoare trebuie sa ia masuri.

De ce trebuie sa tina seama companiile? Un concept
important in Directiva este cel de “munca de aceeasi valoare”.



Pentru a respecta dreptul la egalitatea de remunerare,
angajatorii trebuie sa dispuna de structuri de
remunerare care sa asigure ca nu exista diferente de
remunerare in functie de sex intre lucratorii care
presteaza aceeasi munca sau o munca de aceeasi
valoare care nu se justifica pe baza unor criterii
obiective, neutre din punctul de vedere al sexului. Ar
trebui sa fie posibil ca astfel de structuri de remunerare
sa se bazeze pe compararea valorii diferitelor locuri de
munca din aceeasi structura organizationala.

In Romania exista inca relativ putine organizatii care s
aiba claritate cu privire la categoriile de munca
comparabila in organizatie. Din fericire, insa, cel putin
pentru aceasta provocare, exista solutii la indemana.
Initiativele de evaluare a posturilor vizeaza derularea
unei comparatii sistematice intre posturile dintr-o
organizatie, pe baza unor criterii obiective, pentru a
evalua valoarea lor relativa in scopul stabilirii unei
structuri de salarizare rationale. Cu ajutorul
metodologiei KPMG sKale de evaluare a posturilor,
evaluarea se face rapid, pe baza unui set de sase
criterii obiective si neutre. Metodologia KPMG sKale
ofera, astfel, un mecanism obiectiv de pozitionare
pentru diferitele posturi din cadrul unei companii,
pastrand in acelasi timp armonia organizationala a
acesteia, punand astfel la dispozitia organizatiilor o
baza solida pentru politica de remunerare si grilele
salariale.

Desigur evaluarea posturilor nu este suficienta pentru a
ne pregati pentru cerintele Directivei. in functie de
situatia actuala a fiecarei organizatii, pasi sunt diferiti,
insa recomandam organizatiilor sa incepa sa actioneze
cat mai repede. Cateva din masurile recomandate de
noi includ:

» Evaluarea diferentelor actuale - Exista diferente
salariale intre femei si barbati care desfasoara
aceeasi munca sau de valoare egala? Care sunt

« criteriile obiective care justifica diferentele?

* Revizuirea politicii/ structurii de remunerare -
Clarificarea structurii de remunerare, a criteriilor Si
conditiilor prin care este stabilitd remuneratia. Este
esentiala aici definirea muncii de aceeasi valoare, a
categoriilor de lucratori comparabili, si a criteriilor
pentru stabilirea remunerarii, criterii ce trebuie sa fie
nediscriminatorii, obiective. Asa cum am aratat
anterior, luati in calcul demararea unei initiative de
evaluare a posturilor daca inca nu ati facut-o.

* Plan de eliminare a diferentelor — aveti in vedere
ca eliminarea diferentelor salariale se face in timp,
si nu se pot realiza pe termen scurt sau chiar
mediu.

e Comunicarea politicii de remunerare -
Comunicare interna privind transparenta salariala
poate asigura claritate si incredere din partea
angajatilor.

* Pregatirea managerilor - Implementarea directivei
poate duce la nevoia de a gestiona nemultumiri in
randul fortei de munca, iar rolul managerilor aici
este esential.

* Revizuirea EVP — Concurenta pe bugete salariale
nu este fezabila pentru orice companie. Ce alte
argumente avem si comunicam pentru a continua
sa atragem si sa retinem talente?

Daca subiectul este de interes, ne puteti contacta la
mracovitan@kpmg.com sau cstan@kpmg.com pentru
o discutie despre contextul organizatiei Dvs. si pasii
necesari pentru pregatire. De asemenea, daca sunteti
interesati de un proiect de evaluare a posturilor, ne-am
bucura sa discutam mai multe despre metodologia
KPMG sKale.



Dreptul Muncll

Noi modificari si completari aduse Legii nr. 367/2022 privind
dialogul social siLegii nr. 53/2003 privind Codul muncii

O noua runda de modificari ce vizeaza Legea nr. 367/2022 privind dialogul social, dar si Legea nr. 53/2003 privind
Codul muncii, a fost operata recent. Schimbarile privesc, in principal, atributiile reprezentantilor angajatilor,
modul de organizare si functionare a sindicatelor, negocierea colectiva, dar si incheierea si prelungirea
contractelor colective de munca sau clarificari privind concediul de ingrijitor.

(denumita in continuare ,,O0UG nr.
42/2023") pentru modificarea si completarea Legii nr.
367/2022 privind dialogul social (denumita in continuare
,,Legea nr. 367/2022") si a Legii nr. 53/2003 privind
Codul muncii (denumita in cele ce urmeaza ,,Codul
Muncii”), care aduce o serie de modificari si completari.
in cele ce urmeaza, ne vom concentra asupra celor mai
importante.

Astfel, referitor la modificarile aduse Legii nr. 367/2022 in
ceea ce priveste sindicatele, se prevede in mod expres
faptul ca pe durata in care persoana aleasa in organul de
conducere este salarizata de organizatia sindicala, la
notificarea acesteia, contractul sau individual de munca
se suspenda in conditiile art. 50 lit. (e) din Codul Muncii;
pe durata suspendarii angajatorii sunt obligati sa
pastreze functia si locul de munca, iar pe postul
respectiv, angajatorul poate angaja o alta persoana doar
pe durata determinata.

la cererea organizatiilor sindicale
afiliate, federatiile sau confederatiile sindicale, dupa caz,
vor delega reprezentanti sau terte persoane care sa le
asiste ori sa le reprezinte interesele in relatia cu
angajatorii sau organizatiile acestora. Astfel, anterior
acestei modificari se prevedea posibilitatea delegarii
reprezentantilor sau expertilor, nu a unor terte persoane.

in plus, modificari importante au fost aduse cu privire la
partenerul social (sindicate, reprezentanti) in ceea ce
priveste negocierea contractului colectiv la nivel de
unitate. Astfel, acesta se negociaza de organizatiile
sindicale reprezentative din unitate. In cazul in care nu
exista organizatii sindicale care sa reprezinte angajatii,
astfel cum a fost indicat anterior, contractul colectiv de
munca se va negocia de catre federatiile sindicale
reprezentative la nivelul sectorului de negociere
colectiva, la solicitarea si in baza mandatului sindicatelor
nereprezentative din unitate afiliate acestora. in cazul in
care nu exista organizatii care sa reprezinte angajati,

astfel cum a fost indicat anterior, contractul colectiv de
munca se va negocia de catre federatiile sindicale
nereprezentative din sectorul de negociere colectiva
membre ale confederatiilor reprezentative la nivel
national, la solicitarea si in baza mandatului
sindicatelor nereprezentative din unitate afiliate
acestora. in cazul in care nu existd organizatii care s&
reprezinte angajatii, astfel cum a fost indicat anterior,
contractul colectivde munca se va incheia de catre
toate sindicatele nereprezentative din unitate. In final,
daca nu exista sindicate constituite la nivelul unitatii,
contractul colectivde munca se va negocia de catre
reprezentantii angajatilor alesi prin votul a cel putin
jumatate plus unu din numarul total al angajatilor din
unitate si mandatati special in acest scop.

In ceea ce priveste modificarile aduse Codului Muncii,
acestea au vizat, printre altele, alinierea prevederilor
din cele doua acte normative, Codul Muncii, respectiv
Legea nr. 367/2022 (de ex. art. 229 alin. 2 Codul
Muncii, referitor la pragul de salariati pentru care
negocierea este obligatorie la nivel de unitate).

o clarificare mult asteptata se refera la
cea privind concediul de ingrijitor, respectiv faptul ca
salariatul aflat in aceasta situatie are dreptul la zile
libere platite, ce nu se includ in durata concediului de
odihna anual, acestea constituind vechime in munca si
in specialitate (a se vedea art. 152" alin. 3 Codul
Muncii).

Irina Stanica

Senior Managing Associate,
KPMG Legal -
Toncescu si Asociatii

Ana-Maria Dorneanu

Associate,
KPMG Legal -
Toncescu si Asociatii




:
—— Legisiative

in Monitorul Oficial nr. 370 din 2 mai 2023

a fost publicat Ordinul nr. 20.463/3.964/967/1.415/2023
al Ministrului Cercetarii, Inovarii si Digitalizarii, al
Ministrului Educatiei, al Ministrului Muncii si
Solidaritatii Sociale si al Ministrului Finantelor privind
incadrarea in activitatea de creare de programe pentru
calculator.

Actul normativ se aplica incepand cu veniturile aferente
lunii iunie 2023, acesta inlocuind, cu unele modificari,
normele anterioare ale scutirii de impozitul pe venit pentru
I T-isti (ce se aplicau din luna ianuarie 2023). Dintre cele
mai importante modificari amintim scutirea de impozit, ce
se va aplica si salariatilor din institutiile publice locale, ca
si salariatilor delegati, dar si introducerea unei liste
concrete de activitati acceptate pentru compartimentele
specializate in care se afla posturile de |T-isti.

O alta schimbare ce a intervenit se refera la faptul ca a
fost ajustata conditia referitoare la compartimentul
specializat de informatica al angajatorului in care trebuie
sa se gaseasca postul sau posturile vizate de scutirea de
impozit pe venit.

Pe regulile de pana acum se prevedea ca postul trebuie
sa faca parte dintr-un compartiment specializat de
informatica, evidentiat in organigrama angajatorului - cum
ar fi: directie, departament, oficiu, serviciu, birou,
compartiment sau altele similare.

Pe regulile noi se dispune ca postul trebuie sa faca parte
dintr-un compartiment care are ca obiect de activitate cel
putin unul dintre urmatoarele domenii, evidentiat in
organigrama angajatorului: tehnologia informatiei si a
comunicatiilor, inteligenta artificiala si tehnologii digitale
emergente, administrare fiscala in format electronic, baze
de date, servicii de e-guvernare si transformare digitala.

in Monitorul Oficial nr. 395 din 9 mai 2023

a fost publicat Ordinul nr. 874/1429/2023 al Ministrului
Muncii si Solidaritatii Sociale si al Ministrului Finantelor
privind aprobarea procedurii de aplicare a prevederilor
art. IV alin. (1) si (2) din Legea nr. 72/2022 pentru
anularea unor obligatii fiscale si pentru modificarea
unor acte normative, prin care se aproba “Procedura
privind reincadrarea fiscala a sumelor acordate sub
forma indemnizatiei de delegare, a indemnizatiei de
detasare, inclusiv a indemnizatiei specifice detagarii
transnationale, si a prestatiei suplimentare acordate in
baza clauzei de mobilitate, primite de salariati, care
poate fi realizata de organele fiscale in temeiul art. 11
alin. (1) din Legea nr. 227/2015 privind Codul fiscal, cu
modificarile si completarile ulterioare, in urma
controalelor realizate de organele competente ale
Inspectiei Muncii, prin care se constata situatiile de
delegare, detasare, detasare transnationala in care se
pot afla salariatii, dupa caz, potrivit legii”.

Potrivit acestor modificari, in urma amnistiei din 2022 pentru
diurnele recalificate in anii recenti de Agentia Nationala de
Administrare Fiscala (ANAF), s-a stabilit ca asemenea
reincadrari mai sunt posibile doar in baza unei colaborari cu
personalul de control din cadrul inspectoratelor teritoriale de
munca (ITM-uri). Asa cum s-a stabilit prin lege, recalificarea
diurnelor in venituri salariale, de catre ANAF, este posibila
doar in baza constatarilor facute de inspectorii din cadrul
ITM-urilor.

Conform procedurii oficializate de cele doua ministere,
exista doua situatii in care se poate ajunge la o recalificare
de diurne:

1. Atunci cand ITM-urile efectueaza controale la angajatori
din oficiu si trimit rezultatele la ANAF, care apoi poate face
recalificari in urma unor verificari proprii;

2. Atunci cand ANAF efectueaza controale la angajatori si,
apoi, in urma unei confirmari cerute ITM-urilor, poate face
recalificari.



in Monitorul Oficial nr. 459 din 25 mai 2023 =

a fost publicata Ordonanta de ugenta nr. 42/2023
pentru modificarea si completarea Legii nr. 367/2022
privind dialogul social si a Legii nr. 53/2003 — Codul
Muncii.

Astfel, potrivit acestui act normativ, prin modificarea adusa
art. 152" alin. 3) din Codul Muncii se precizeaza clar ca,
pe durata acordarii concediului de ingrijitor, salariatii au
dreptul la zile libere platite ce nu se includ in durata
concediului de odihna anual, acestea constituind vechime
in munca si in specialitate.

in ceea ce priveste Legea dialogului social, au fost aduse
multiple modificari cu privire la continutul acesteia, unele
dintre ele privind atributiile reprezentantilor angajatilor,
modul de organizare si functionare a sindicatelor,
negocierea colectiva sau incheierea si prelungirea
contractelor colective de munca.

in Monitorul Oficial nr. 461 din 26 mai 2023

a fost publicata Legea 140/2023 pentru completarea
art. 51 alin. 1) din Legea 53/2003 — Codul Muncii

Prin intermediul acestui act normativ, incepand cu 29 mai
2023, desfasurarea pe baza de contract incheiat in
conditiile legii, a unei activitati specifice in calitate de
asistent maternal, asistent personal al persoanei cu
handicap grav sau asistent personal profesionist, poate
constitui 0 noua cauza de suspendare a contractului
individual de munca din initiativa salariatului.
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