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In curand, angajatorii vor avea noi obligatii de indeplinit — aprobata
in aprilie, noua Directiva europeana privind transparenta salariilor
va cere angajatorilor sa comunice salariile si sa ofere angajatilor si
o descriere a criteriilor pe baza carora acesta ar putea creste, iar ei
avansa in cariera. Mai mult, angajatii si reprezentantii lor, ar trebui
sa fie informati si despre cum sunt platiti colegii care indeplinesc
acelasi tip de munca sau munca de aceeasi valoare.

Un lucru bun, am putea spune, in conditiile in care va ajuta la
combaterea discriminarii salariale la locul de munca. in fond, lipsa
de transparenta a fost nominalizata ca fiind unul dintre principalele
obstacole in calea eliminarii diferentei de remunerare dintre femei
si barbati, care ramane undeva la 13% in UE in 2020. Totodata,
informatiile despre salariu sunt cerute de candidati inca de la prima
discutie cu recrutorul, eficientizdnd procesul de recrutare:
anunturile de angajare, care ofera informatii despre salariu, atrag
100% interesul candidatilor, in timp ce, pentru ofertele de locuri de
munca unde salariul nu este specificat, rata de aplicare scade cu
pana la 50%.

Desi Directiva va urma sa fie transpusa in termen de trei ani de la
publicare, as sugera Departamentelor de resurse umane sa nu
astepte implementarea dispozitiilor ei in legislatia noastra, ci sa
demareze un audit, astfel incat sa aiba o imagine a distributiei
rolurilor la nivelul companiei, din perspectiva activitatilor
desfasurate, peste care sa suprapuna grila de salarizare aplicabila
fiecarei categorii de angajati. Pentru a putea proba oricand, in fata
oricarei institutii, ca nu isi discrimineaza salariatii.

Dar sa vedem ce alte informatii mai puteti afla din Buletinul lunii
mai. Noutati despre cum arata Roméania organizationala si ce pasi
ar fi de parcurs pentru a avea o organizatie orientata catre rezultat
si performanta, in care angajatii sa simta ca, prin efortul facut,
contribuie la un bine mai mare.

Mai puteti afla si despre un nou Acord cadru in domeniul securitatii
sociale. Acesta va oferi angajatorilor si angajatilor posibilitatea de a
opta pentru mentinerea sistemului de securitate sociala din tara in
care angajatorul este inregistrat, atunci cand angajatii lucreaza in
regim de telemunca din tara de resedinta, pentru o perioada de
timp mai mica de 50% din totalul activitatii.

Veti gasi si detalii si despre noua propunere legislativa pentru
modificarea Legii nr. 53/2003 privind Codul Muncii: angajatii care
au copii in varsta de pana in opt ani vor putea cere patru zile de
telemunca pe luna.

Pana la umatorul Buletin, lectura placuta !

Madalina Racovitan

Partener,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Prevederi noi ce ar putea
fi aplicabile salariatilor
aflati in telemunca, intr-o
tara diferita de cea a
angajatorului

Daniel
Jinga

Associate Director,
People Services

Uniunea Europeana a emis un Acord cadru in
domeniul securitatii sociale. Acesta va oferi
angajatorilor si angajatilor posibilitatea de a
opta pentru mentinerea sistemului de
securitate sociala din tara in care este
inregistrat angajatorul, atunci cand angajatii
lucreaza in regim de telemunca din tara de
resedinta, pentru o perioada de timp mai mica
de 50% din totalul activitatii (comparativ cu
prevederile anterioare Acordului care
mentionau o perioada maxima de 25%).

in vederea aplicérii Acordului cadru, statele
membre ale Uniunii Europene, carora li se
adauga Norvegia, Islanda, Liechtenstein,
Elvetia si Marea Britanie, au fost invitate sa
semneze aderarea. Acordul ar urma sa intre in
vigoare la 1 iulie anul acesta pentru acele tari
care vor semna pana la acel moment sau
dupa 1 iulie, la data aderarii, pentru acele tari
care vor adera la Acord dupa 1 iulie 2023.
Acordul nu se va aplica, insa, retroactiv.

Practic, acordul se bazeaza pe prevederile
articolului 16 alineatul (1) din Regulamentul
883/2004/CE ce reglementeaza coordonarea
sistemelor de securitate sociala si va putea fi
aplicat angajatilor care isi desfasoara
activitatea folosind tehnologia informatiei si
comunicatiilor. Asadar, activitatile care nu
presupun utilizarea tehnologiei informatiei nu
fac obiectul Acordului.

Acordul defineste telemunca transfrontaliera
ca fiind activitatea ce indeplineste doua
conditii: activitatea sa se desfasoare intr-un
stat membru sau in alte state membre decat
cel in care se afla sediul angajatorului sau
sediul de activitate, si se bazeaza pe
tehnologia informatiei pentru a ramane
conectat la mediul de lucru al angajatorului
sau al afacerii, precum si cu beneficiarii
activitatilor/clientii in vederea indeplinirii
sarcinilor atribuite de catre angajator sau de
catre clienti, in cazul persoanelor care
desfasoara activitati independente.

Ca regula generala, Acordul reglementeaza
situatia tututor persoanelor carora li se poate
aplica articolul 16 alineatul (1) din Regulament
(ref. la stabilirea legislatiei aplicabile ), cu

conditia ca resedinta acestora sa fie intr-un
stat semnatar si sediul social sau sediul
comercial al angajatorul este situat intr-un alt
stat semnatar al Acordului.

Pe de alta parte insa, Acordul nu acopera
situatiile persoanelor care: desfasoara in mod
obisnuit o alta activitate decat munca la
distanta transfrontaliera in statul de resedinta
si/sau desfasoara in mod obisnuit o activitate
intr-un alt stat decat cele mentionate la
paragraful 1 si/sau lucreaza pe cont propriu.

Pentru a beneficia de prevederile acordului,
trebuie sa existe o solicitare transmisa
autoritatilor din tara de inregistrare a
angajatorului, pentru eliberarea formularului
A1. Cu exceptia catorva situatii specifice,
solicitarea de eliberare a formularului A1
trebuie efectuata in avans, deoarece Acordul
nu acopera solicitarile retroactive.

Formularele A1 emise in baza Acordului pot
avea o valabilitate de pana la trei ani cu
posibilitatea prelungirii, in conditiile
indeplinirii prevederilor Acordului.

in esentd, chiar dacd Acordul nu a intrat in
vigoare inca, consideram important pentru
companii sa identifice situatiile in care
angajatii isi desfasoara activitatea in regim de
telemunca dintr-o tara diferita de tara de
inregistrare a angajatorului, pentru a putea
determina in mod corect aplicabilitatea
Acordului.

O astfel de analiza este necesara si in
contextul cerintei conform careia companiile
si angajatii trebuie sa solicite in timp util si in
avans eliberarea formularului A1, existand
riscul ca cererile retroactive sa fie respinse.

Pentru mai multe detalii sau suport in
efectuarea analizei interne cu privire la
aplicabilitatea Acordului, va stau la dispozitie
consultantiii KPMG cu experienta vasta in
mobilitate internationala.




Trenduriin

Romania
organizationala s-a
occidentalizat.

Cum trebuie sa lucreze companiile
cu angajatii, pentru rezultat bun la
examenul de "maturitate”?

Claudia Stan

Associate Director
People Services

Modul in care oamenii interactioneaza
in interiorul unei organizatii, cum
inteleg sa se achite de sarcinile
primite, cum cred ca se asteapta de la
ei sa se comporte in organizatie,
reprezinta cultura organizationala.
Care, asa cum o rata un studiu realizat
pe finalul anului 2021 de catre Human
Synergistics Romania in parteneriat cu
KPMG in Roméania si Trend Consult, a
evoluat in bine - daca in 2009, data la
care Human Synergistics realiza un
prim studiu, aspiratiile oamenilor erau
unele defensive, care puneau
competitia si manifestarile de forta pe
primul lor, acum aspiratiile sunt unele
constructive, colaborative, iar salariatii
lucreaza impreuna pentru un bine
comun. Desi “occidentala’; asa cum au
numit-o autorii studiului, Roménia
organizationala mai are cativa pasi de
facut, pentru a avea o cultura si mai
solida, si mai orientata catre rezultat.

Gum pot obtine
organizatiile acest
rezultat ?

in 15 ani, companiile din
Romania s-au maturizat si din
punct de vedere organizational
si au facut pasi importanti de la
o cultura organizationala
defensiva catre una
constructiva, asa cum indica cel
mai recent studiu national de
cultura organizationala. Greul a
fost depasit. Din punctul de
vedere al expertilor, de aici
inainte, pentru a avea o angajatii simt ca, prin efortul
organizatie orientata catre facut, contribuie la un bine mai
rezultat si performanta, nu ar mare.

mai ramane decét ca salariatii
sa inteleaga de ce fac ce fac,
care este impactul si
semnificatia muncii pe care o
au de facut, cum si unde
foloseste munca lor si cu ce
devin mai buni ei insisi facand
asta. Pentru a atinge, insa,
acest scop, departamentele de
resurse umane ale companiilor
ar trebui sa se asigure ca

intarirea legaturii dintre angajat si scopul organizatiei

Atunci cand angajatii inteleg si sunt conectati la scopul organizatiei, sunt
mai motivati sa isi concentreze eforturile spre obtinerea rezultatelor dorite
de aceasta. Cu alte cuvinte, atunci cand angajatii inteleg de ce este
important ceea ce fac si cum contribuie ei la acest scop, sunt mai stimulati
sa isi indrepte energia spre obiectivele organizatiei si sa se angajeze mai
mult in atingerea lor.

Desigur, inca mai sunt organizatii care trebuie sa articuleze care este
misiunea, valorile, sa stabileasca cum se realizeaza comunicarea acestora
catre angajati sau catre stakeholderii externi sau sa stabileasca canalele
prin care se realizeaza acest lucru — website, rapoarte anuale, traininguri,
workshopuri. Dar, dincolo de comunicare, sa aratam angajatilor ca
integram in viata organizatiei si a angajatilor ceea ce am spus ca este
scopul organizatiei. Pentru ca doar asa vom obtine conexiunea pe care
ne-o dorim intre angajati si scop. Exista, desigur, cateva instrumente prin
care organizatiile se pot asigura ca angajatii sunt orientati catre
rezultat/SCOP si inteleg misiunea si valorile companiei.

Si ne referim, in primul rédnd la crearea unor experiente autentice care sa
arate angajatilor cum scopul organizatiei este integrat in activitatile de zi
cu zi ale acesteia. Aceste experiente pot include training-uri si activitati
care sa incurajeze angajatii sa se conecteze cu scopul organizatiei si sa
lucreze impreuna pentru a atinge acest scop. Dar ele nu sunt suficiente
uneori si, atunci, sunt necesare alte interventii — programe de voluntariat,
initiative din sfera responsabilitatii sociale, proiecte de dezvoltare a
comunitatii sau alte initiative care sa sustina misiunea organizatiei. O alta
initiativa foarte utila in corelarea cu scopul este implicarea in luarea



deciziilor care afecteaza angajatii sau compania:
reprezentantii angajatilor participa la acele intalniri din
Board sau grupuri de lucru in care se iau decizii ce
afecteaza experienta angajatilor, unde au ocazia de a
oferi un feedback asupra directiei si deciziilor
organizatiei. In cadrul KPMG, de pildé, functioneaz
Boardul NextGen, cu care se discuta subiectele de pe
agenda boardului organizatiei, de interes pentru
angajati, si care vine cu idei de imbunatatire a
strategiei organizatiei.

Mai sunt si alte initiative, precum implementarea unor
programe prin care angajatii pot veni cu idei de
imbunatatire si chiar pot participa la implementarea
lor, dar si recunoasterea comportamentelor aliniate cu
valorile este foarte importanta. lar aceasta initiativa
trebuie dusa pana la capat: acei angajati care
demonstreaza valorile in viata de zi de zi, sa fie
premiati sau sa primeasca recompense. Astfel de
premii pot fi simbolice, insa insotite de recunoastere
publica transmit un mesaj puternic in organizatie.

Managementul performantei

Desi toate organizatiile stiu de existenta
managementului performantei, uneori, este chiar
procesul cel mai greu de implementat. Nu trebuie sa
pierdem din vedere, insa, ca este vehiculul care ne
ajuta sa operationalizam orientarea catre rezultat. lata
cativa pasi care pot ajuta in intarirea orientarii spre
rezultat prin intermediul acestui proces. Astfel,
organizatiile ar trebui: sa fie constiente de modul in
care stabilesc obiectivele si indicatorii de performanta;
sa priveasca cu atentie la ce este masurat, dar si la ce
este valorizat, la claritatea obiectivelor si alinierea
acestora cu strategia organizatiei; sa incurajeze
autonomia, responsabilitatea; sa implice angajatii in
stabilirea propriilor obiective; sa ofere feedback la
timp si sa ofere ajutor in indeplinirea obiectivelor.

Pe langa proces insa, abilitatile oamenilorin a
gestiona performanta sunt esentiale. Gestionarea
performantei echipelor este una din abilitatile de baza
ale oricarui manager, dar si una dintre cele care aduc
cele mai multe provocari, ceea ce face cu atat mai
importanta dezvoltarea continua a abilitatilor
managerilor in aceasta arie.

In concluzie, pentru a creste orientarea spre rezultat,
organizatiile au la dispozitie doua instrumente
importante: managementul performantei si
sublinierea scopului organizatiei.

Avem nevoie de mai mult accent pe scop. Avem
nevoie ca oamenii sa isi vada munca in context, sa
inteleaga care este locul lor, cum contribuie ei la
atingerea obiectivelor, cum contribuie ei la binele
organizatiei dar si al societatii. Intelegerea scopului
organizatiei poate motiva angajatii sa lucreze mai bine
si sa depuna mai mult efort pentru a atinge obiectivele
organizatiei.

Avem nevoie de un management al performantei
continuu, de claritate si asumare a obiectivelor, de
procese care sa includa conversatii dese de
performanta.

Avem nevoie deci, sa ne uitam atent atat la procesele
si sistemele noastre, dar si la abilitati — de la
leadership, pana la nivel de angajat.

'Sursa - ,2021 Study on Environmental, Social and Governance Metrics in Incentive Plans’, Meridian Compensation Partners, October 7, 2021



Dreptul Muncll

Propunerealegisiativa pentru modificarea Legii nr. 53/2003
privind Godul Muncii -

Proiectul de lege se afla la Senatul Romaniei ca prima camera sesizata care urmeaza sa se pronunte
asupra acestuia si propune completarea Legii nr. 53/2003 privind Codul Muncii (denumita in
continuare ,,Codul Muncii”) prin adaugarea a patru noi alineate la art. 112 din Codul Muncii.

, proiectul are intentia de a adauga alin.
(3) la art. 112 din Codul Muncii care prevede faptul ca
salariatii care au in intretinere copii in varsta de pana
la opt ani sa beneficieze, la cererea acestora, de patru
zile/luna munca la domiciliu/telemunca, exceptand
situatiile in care locul de munca nu permite acest
lucru.

, se adauga alin. (4) la acelasi articol
care prevede faptul ca in situatia in care ambii parinti
sau reprezentanti legali sunt salariati, pe langa
cererea de acordare a patru zile/luna munca la
domiciliu/telemunca, acestia trebuie sa depuna si o
declaratie pe propria raspundere a celuilalt
parinte/reprezentant legal din care sa rezulte ca,
pentru aceeasi perioada, celalalt parinte/reprezentant
legal nu a solicitat munca la domiciliu/telemunca. Cu
toate acestea, acest alineat mai prevede si faptul ca
nu mai este necesara declaratia pe propria
raspundere a celuilalt parinte/reprezentant legal
amintita anterior in cazul in care
parintele/reprezentantul legal se afla intr-una dintre
situatiile prevazute la art. 3 din Legea nr. 277/2010
privind alocatia pentru sustinerea familiei care
reglementeaza situatiile in care o persoana este
considerata ca fiind ,,persoana singura”

De asemenea, se doreste adaugarea alin. (5) la art.
112 din Codul Muncii care stabileste faptul ca
salariatii care au in intretinere copii in varsta de pana
la opt ani si beneficiaza de patru zile/luna munca la
domiciliu/telemunca sa fie asimilati celor care isi
efectueaza intreaga activitate la locul de munca, fara
a le fi afectate drepturile salariale, sporurile ori alte
drepturi asimilate acestora.

, se adauga alin. (6) la art. 112 din Codul Muncii
care prevede faptul ca salariatii care isi desfasoara
activitatea in conditiile prevazute la alin. (3) al

aceluiasi articol au obligatia sa dispuna de toate
mijloacele necesare indeplinirii atributiilor care le
revin potrivit fisei postului.

Pentru a intra in vigoare, proiectul de lege va trebui
adoptat de Senatul Romaniei ca prima camera
sesizata si trimis ulterior catre Camera Deputatilor.
In cazul in care si Camera Deputatilor va adopta
proiectul de lege, atunci legea se va trimite spre
promulgare Presedintelui Romaniei si se va publica
in Monitorul Oficial al Romaniei, urmand a intra in
vigoare in trei zile de la publicare sau la o data
ulterioara prevazuta in textul ei.

Irina Stanica

Senior Managing Associate,
KPMG Legal -
Toncescu si Asociatii

Ana-Maria Dorneanu

Associate,
KPMG Legal -
Toncescu si Asociatii
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ModificariLegislative

Propunere legislativa pentru modificarea
Ordonantei de urgenta a Guvernului nr.111/2010
privind concediul si indemnizatia lunara pentru
cresterea copiilor

Principalele modificari propuse prin noul Proiect sunt:

e incepand cu drepturile aferente lunii ianuarie
2024, cuantumul indemnizatiei se indexeaza
anual, din oficiu, cu rata medie anuala a inflatiei.
Cuantumul minim al indemnizatiei lunare nu
poate fi mai mic decat suma rezultata din
aplicarea unui coeficient de multiplicare de 2,5 la
valoarea indicatorului social de referinta, iar
cuantumul maxim al acesteia nu poate depasi
valoarea de 11.325 lei. Incepand cu luna ianuarie
2024, cuantumul maxim al indemnizatiei lunare
se indexeaza anual, din oficiu, cu rata medie
anuala a inflatiei.

® Modificari propuse asupra valorii stimulentului de
insertie, astfel:

® in cuantum de 1.707 lei, daca persoanele
indreptatite obtin venituri inainte de
implinirea de catre copil a varstei de un an,
respectiv doi ani in cazul copilului cu
dizabilitati. Cuantumul de 1. 707 lei se acorda
pana la implinirea de catre copil a varstei de
doi ani, respectiv trei ani in cazul copilului cu
dizabilitati;

® 1n cuantum de 739,7 lei daca persoanele
indreptatite obtin venituri dupa implinirea de
catre copil a varstei de un an, respectiv doi
ani in cazul copilului cu dizabilitati;

@ incepand cu drepturile aferente lunii ianuarie
2024, cuantumurile stimulentului de insertie
se indexeaza anual, din oficiu, cu rata medie
anuala a inflatiei.

® Cele doua luni de concediu pentru cresterea
copilului, ce trebuie sa se efectueze de catre
parintele care nu a solicitat initial acordarea
acestui drept, se va putea suprapune cu perioada
alocata persoanei care a solicitat initial concediul
si indemnizatia pentru cresterea copilului.

Propunere legislativa pentru completarea art.122
din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, republicata,
cu modificarile si completarile ulterioare

Proiectul de lege propune ca, prin exceptie, munca
suplimentara sa se compenseze prin ore libere platite
in urmatoarele 180 de zile calendaristice dupa
efectuarea acesteia pentru cadrele militare, soldatii si
gradatii profesionisti, functionarii publici si personalul
civil contractual din cadrul Ministerului Apararii
Nationale, Ministerului Afacerilor Interne, Serviciului
Roman de Informatii, Serviciului de Protectie si Paza,
Serviciului de Informatii Externe si Serviciului de
Telecomunicatii Speciale.
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Consultant,
Payroll Services,
People Services

4

Eu sunt Cristina, iar incepand cu
luna aprilie a acestui an fac parte
din cadrul echipei de payroll a
KPMG Romania.

Experienta mea in payroll a inceput
imediat dupa bancile facultatii. Am
studiat specializarea Administrarea
afacerilor, in cadrul facultatii de
Stiinte Economice din Bacau, studii
universitare de licenta si master.

Pe perioada studiilor, am participat
la diferite programe de internship si
teme de cercetare, care mi-au
deschis orizonturile spre
numeroase domenii de activitate.
Pentru o scurta perioada de timp,
am lucrat in cadrul unei societati de
servicii contabile care gestiona si
serviciile de calcul salarial si
administrare de personal pentru
clientii sai. Aici am luat contact cu
ceea ce numim pe scurt Hr (Human
Resources) si am decis ca acesta
este domeniul potrivit pentru mine.
Semnul meu zodiacal este

Scorpionul. Nu cred foarte mult in
zodii, dar caracteristicile acestei
zodii ma definesc. Sunt o persoana
hotarata, determinata si imi place
sa analizez fiecare lucru in detaliu.
In activitatea de calcul salarial,
abilitatile enumerate mai sus sunt
importante, deoarece este un
domeniu in care trebuie sa cunosti
legislatia in vigoare si sa fii capabil
sa faci conexiuni, iar majoritatea
dintre noi stim céat de schimbatoare
este legislatia in materie de
salarizare.

Obiectivele mele principale sunt: sa
imi dezvolt cunostintele si abilitatile
profesionale, sa cunosc oameni de
calitate, sa creez si sa pastrez, in
acelasi timp, relatii puternice de
colaborare.

Sunt incantata sa fac parte din
cadrul KPMG Romania si imi doresc
ca impreuna sa formam o echipa
frumoasa si constructiva.
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