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”"Legea privind sustenabilitatea Romaniei pe termen lung” a inceput deja, de la 1 noiembrie,
sa Tsi producé efectele, aducand modificari fiscale semnificative. intre cele mai importante
schimbari introduse se gaseste si cea referitoare la impozitarea salariilor in sectorul
tehnologiei informatiei. Potrivit unui sondaj derulat de KPMG in Romania in octombrie si
noiembrie, companiile de IT au sperat pana in ultimul moment ca Executivul nu va impune
restrangea scutirilor acordate sectorului — peste 70% dintre respondenti se declarau ingrijorati
sau foarte Tngrijorati de masurile discutate, fara sa aiba, insa, vreo strategie pusa la punct;
odata masura aprobata, s-au repliat rapid si cel putin jumatate dintre ele se pregatesc sa
compenseze partial sau total pierderile pe care salariatii le-ar putea suferi. De asemenea,
studiul KPMG a mai aratat si ca doar putin peste 10% dintre organizatiile respondente au
anuntat ca au in vedere reduceri de personal, iar peste 20% ca au in vedere schimbarea
formelor actuale de colaborare cu altele. Desi afectate sau profund afectate (peste 90%) de
noile masuri, companiile declara ca, pentru a compensa eventualele reduceri de venituri ale
salariatilor, vor realoca resurse sau vor taia costuri din alte zone, pentru a redimensiona
corespunzator bugetul alocat salariilor.

Dar, noi am facut mai mult decat sa ludm pulsul partenerilor nostri si sa estimam potentialul
impact al "Ordonantei austeritatii” — am dezvoltat produse pentru a raspunde nevoilor reale
ale acestora. Astfel, companiile care resimt efectele noilor reglementari pot apela la echipa
noastra pentru a pregati simulari ale impactului financiar in buget, incepand cu luna noiembrie
2023, dar, mai ales, pentru anul 2024, pentru a avea un etalon al pietei la care sa se
raporteze, astfel incat sa-si poata fundamenta intentia de a compensa sau nu impactul.
Echipa noastra mai poate, de asemenea, oferi traininguri de informare a angajatilor cu privire
la impactul modificarilor legislative asupra venitului lor lunar sau suport pentru a sustine
organizatiile in comunicarea deciziilor catre angajati, in asa fel incéat ele sa fie aliniate cu
strategia organizatiei si cu politicile de compensare si beneficii.

De altfel, subiectul recentelor modificari fiscale este abodat atat intr-un articol dedicat —
"Facilitatile fiscale pentru sectorul IT s-au restrans. Cum influenteaza masura salariile?”, cat si
la rubrica de noutati legislative.

Buletinul nostru mai contine si informatii despre o amanare in procesul de digitalizare a
vizelor. Astfel, Consiliul Uniunii Europene a anuntat recent ca améana pentru toamna
2024-primavara 2025 data oficiala de implementare a Sistemului de Intrare/lesire (EES) si a
Sistemului European de Informatii si Autorizatie pentru Calatorie (ETIAS). Noul calendar
propus pentru implementarea EES (toamna anului 2024) si a ETIAS (primavara anului 2025)
ar putea sa fie supus in continuare schimbarilor, depinzand de cum avanseaza nivelul de
pregatirea a sistemelor informatice implicate. Mai multe detalii, in articol.

Despre ultimele tendinte privind detasarea angajatilor veti putea afla citind articolul realizat pe
baza rezultatelor celui mai recent studiu despre Practicile si Politicile Globale de Detasare
(Global Assignment Policies and Practices — GAPP) 2023. Acesta confirma observatiile
specialistilor KPMG din ultimii cinci ani - detasarea pe termen scurt (pe perioade mai mici de
12 luni) pare sa inlocuiasca detasarile pe termen lung, in vreme ce relocarile permanente sau
pe durata nederminata incep sa devina si ele o regula, si atrage, totodata, atentia asupra
implicatiilor ce pot aparea in cazul structurilor de munca hibrida sau telemunca - implicatii de
natura fiscala, dreptul muncii, securitate sociala etc.

De asemenea, veti putea afla despre noile obligatii si masuri instituite de Guvern pentru
angajatori, printr-o noua Hotarare, Hotararea nr. 970/2023 pentru aprobarea Metodologiei
privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la

locul de munca, ce a intrat deja in vigoare la jumatatea lunii trecute.

Asa cum deja v-ati obisnuit, va veti inalni cu consultantul lunii si veti afla principalele
modificari legislative ale lunii octombrie.

Lectura placuta si vesti bune,

Madalina

Madalina Racovitan

Tax Partener,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Reguli noi, cu grad mare de complexitate, au fost
introduse cu incepere inca de la 1 noiembrie in
scutirile fiscale aplicabile salariilor
programatorilor. Schimbarile reprezinta rezultatul
planurilor Guvernului pentru armonizarea
tratamentului fiscal al salariilor din domeniul IT
cu cel aplicabil in sectoarele de constructii si
agro-alimentar.

In data de 27 octombrie 2023 s-a publicat in
Monitorul Oficial Legea nr. 296/2023 privind anumite
masuri fiscale pentru asigurarea sustenabilitatii
financiare a Romaniei pe termen lung. Aceasta
introduce modificari semnificative in domeniul fiscal,
printre care si aceea privind impozitarea salariilor in
sectorul tehnologiei informatiei (IT). Precizam ca
modificarile aduse sunt doar in sfera fiscala, criteriile
de eligibilitate a companiilor precum si a angajatilor
pentru a beneficia de aceste facilitati fiscale,
ramanand neschimbate.

Impactul Legii este amplificat de faptul ca modificarile
in discutie se aplica inca din luna noiembrie a acestui
an, ceea ce restrange timpul de pregatire si raspuns
al angajatorilor. Acestia au avut la dispozitie doar
cateva zile pentru a intelege cum se aplica corect
noile prevederi sau pentru a face o planificare
bugetara care sa ia in calcul noile costuri fiscale.

Limitarea aplicarii oricarei facilitati fiscal la un
venit lunar brut de 10.000 de lei. Mai exact,
incepand cu salariile aferente lunii noiembrie, se
limiteaza aplicabilitatea oricarei scutiri la veniturile
brute lunare de pana la 10.000 de lei si se restrange
la un singur contract de munca per angajat, vizand
doar pozitia de baza a acestuia. Orice suma care
trece de acest prag va fi supusa impozitarii, o actiune
ce poate fi interpretata ca o aliniere la un cadru de
facilitati fiscale mai echitabil pentru toate cele trei
sectoare.

CAS redus cu 3,75% pentru fiecare salariat
eligibil. Pe langa aceasta, s-a produs o uniformizare
si in ceea ce priveste contributiile la asigurarile
sociale. Mai precis, daca pana la 31 octombrie
salariile din domeniul IT erau supuse contributiei de
asigurari sociale (CAS) in cota standard de 25%,
incepand cu salariile aferente lunii noiembrie aceasta
se va aplica la o cota redusa, excluzand procentul
alocat Pilonului Il, care consta acum in 3,75%.

Prin urmare, pe langa scutirea de impozit pentru
venitul lunar brut de 10.000 de lei, IT-istii vor plati si o
contributie CAS redusa la 21,25%. Cu exceptia celor
care opteaza in mod expres pentru mentinerea
contributiei integrale de 25%, deoarece autoritéatile
au lasat aceasta optiune salariatilor care doresc sa
continue plata contributiei la Pilonul Il de pensii
administrat privat. Astfel, respectand prevederile
Legii nr. 411/2004 privind fondurile de pensii
administrate privat, angajatii vor avea posibilitatea
sa-si exprime aceasta optiune in scris.

Incepand cu 2024, cota aferenta Pilonului Il de pensii
va creste la 4,75%. Cu alte cuvinte, salariatii care nu
aleg sa contribuie la acest pilon, vor avea o rata
redusa a contributiei de asigurari sociale obligatorii,
care va fi de 20,25%. Avand in vedere aceasta
reducere a CAS, majoritatea angajatilor din IT, chiar
si in lumina restrictionarii venitului scutit de la
impozit, se vor bucura de un venit net mai mare.
Astfel, reducerea procentului contributiei la
asigurarile sociale va conduce, in mod natural, la un
venit net crescut.

Facilitatea se mai aplica pentru inca cinci ani. Mai
mult, prin legea publicata recent, autoritatile transmit
acum destul de clar faptul ca aceasta facilitate fiscala
nu va fi aplicata pe termen nedeterminat. Conform
prevederilor legale, ea va ramane in vigoare doar
pana la finalul anului 2028, ceea ce corespunde si cu
perioadele de aplicabilitate ale facilitatilor fiscale
pentru industria constructiilor si cea agro-alimentara.

Modificarile, spun analistii economici, pot avea un
impact semnificativ asupra sectorului IT Tn urmatorii
ani, in sensul ca ar putea sa reduca avantajele
competitive ale Romaniei in aceasta industrie (ce a
avut o contributie de aprox 7,5% in PIB in 2022), prin
comparatie cu alte state.

In plus, un alt efect ar putea fi acela ca angajatorilor
din domeniu sa opteze pentru o reevaluare a
pachetelor compensatorii si a strategiilor de
angajare, cu scopul de se adapta la noile conditii.

in concluzie, schimbarea poate fi perceputa ca un
pas spre egalizarea sarcinii fiscale intre diverse
sectoare, cu riscul, insa, de a afecta cresterea
intr-un sector cheie al economiei.
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Consiliul Uniunii Europene a anuntat
recent ca amana pentru toamna
2024-primavara 2025 data oficiala de
implementare a Sistemului de
Intrare/lesire (EES) si a Sistemului
European de Informatii si Autorizatie
pentru Calatorie (ETIAS). Noul
calendar propus pentru implementarea
EES (toamna anului 2024) si a ETIAS
(primavara anului 2025) ar putea sa fie
supus in continuare schimbarilor,
depinzand de cum avanseaza nivelul
de pregatirea a sistemelor informatice
implicate.

Sistemul de Intrare/lesire (EES)
reprezinta un sistem de securitate
informatic, automatizat, la frontierele
Uniunii Europene, care, in viitor, va
inregistra calatorii din tarile terte de
fiecare data cand acestia vor trece o
granita externa a Uniunii Europene. Noul
sistem EES (The automated border
checks for Entry/Exit System- Sistemul
de verificare automata la frontiera a
intrarilor/iesirilor), presupune infiintarea
de porti electronice care vor inregistra
automat trecerile in si din UE ale
cetatenilor non-UE care calatoresc intr-o
tara europeana pentru o sedere scurta si
care fie detin o viza de sedere scurta, fie
nu au nevoie de viza, si pot sta maxim 90
de zile in orice perioada de 180 de zile.
Din motive tehnice, acest sistem a fost
amanat continuu alaturi de ETIAS -
Sistemul European de Informatii si
Autorizatie pentru Calatorie, un sistem
digital pentru preaprobarea pasagerilor
care calatoresc in UE din tari terte scutite
de vize.

Cele doua sisteme noi, ca si faptul ca
autoritatile din UE vor detine informatii
precise despre calatoriile unei persoane,

ar putea avea implicatii importante si
asupra altor aspecte ce tin de mobilitate,
cum ar fi determinarea obligatiilor fiscale
ale individului si ale companiei, precum si
a altor obligatii, cum ar fi contributiile la
securitatea sociala sau problemele legate
de stabilirea rezidentei permanente etc.

Amanarea presupune ca cetatenii eligibili
de a calatori catre Uniunea Europeana nu
vor trebui sa obtina un ETIAS péna in
2025.

Pe de alta parte, insa, nu trebuie neglijata
existenta unui trend natural spre
digitalizarea procesului de aplicare pentru
vize.

De aceea, angajatorii ar trebui sa fie
constienti de progresul transformarii
digitale in UE si sa urmareasca evolutiile
in acest sens. Prin digitalizarea diferitelor
proceduri se asteapta o reducere a
poverii administrative, dar o crestere
inevitabila a cerintelor privind acuratetea
si promptitudinea informatiilor si
documentelor ce trebuie prezentate
autoritatilor.

Se preconizeaza ca digitalizarea va
permite autoritatilor relevante sa
efectueze verificari si evaluari mult mai
eficiente decéat in prezent, cand se
utilizeaza procese bazate pe hartie.

Desi aceasta este o situatie noua, ne vom
asigura ca abordam orice schimbare
necesara cu viteza si agilitate si va vom
tine la curent cu orice aspect practic
generat de aceasta.

Daca sunteti interesati de acest subiect si
doriti mai multe detalii, vom fi bucurosi sa
le discutam.
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Detasarea pe termen scurt a
angajatilor (pe perioade mai mici de 12
luni) pare sa inlocuiasca detasarile pe
termen lung, in vreme ce relocarile
permanente sau pe durata
nederminata incep sa devina si ele o
regula, arata cel mai recent studiu
KPMG privind mobilitatea angajatilor-
Practicile si Politicile Globale de
Detasare (Global Assignment Policies
and Practices — GAPP) 2023. Studiul
confirma, astfel, tendinta deja
observata de specialistii KPMG in
ultimii cinci ani si atrage, totodata,
atentia asupra implicatiilor ce pot
aparea in cazul structurilor de munca
hibrida sau telemunca - implicatii de
natura fiscala, dreptul muncii,
securitate sociala etc.

Pentru a ajuta organizatiile in procesul de
gestionare a mobilitatii globale a
talentelor — acei angajati cheie dintr-o
companie, atat de cautati in ultimii ani, si
pentru a oferi cadrul necesar luarii unor
decizii informate si adaptate la presiunile
economice sau tehnologice fara
precedent, KPMG International realizeaza
in fiecare an studiul Practicile si Politicile
Globale de Detasare (GAPP). Acesta
analizeaza politicile si practicile de
mobilitate globala a organizatiilor
multinationale si evidentiaza modul in
care programele globale de mobilitate
evolueaza continuu, cu impact intr-un
numar mare de domenii, ce include
tendintele si practicile politicii de
mobilitate a talentelor, imigrarea, datele si
sisteme de gestionare a sarcinilor sau
problemele de automatizare si robotizare.

Exista cinci concluzii importante ale
GAPP 2023 pe care studiul le-a
identificat.

FLEXIBILITATEA ESTE SOLUTIA. O
prima concluzie arata ca tot mai multe

organizatii tind sa isi schimbe abordarea
fata de aranjamentele flexibile de lucru,
acestea solicitandu-le in ultimul timp
angajatilor prezenta la locul de munca.
Tendinta reprezinta un raspuns generat
de mai multi factori, inclusiv dorinta de a
exista o mai buna colaborare intre
angajati si de dezvoltare a unei culturii
colaborative in cadrul organizatiilor.
Organizatiile, totusi, trebuie sa
recunoasca faptul ca angajatii de top
acorda acum, mai mult ca oricind,
prioritate flexibilitatii si echilibrului dintre
viata profesionala si viata privata. De
aceea, pentru a ramane competitive,
acestea vor trebui sa imbine avantajele
colaborarii in persoana (la birou) cu
eforturi continue de adaptare la nevoilor si
preferintele angajatilor, straduindu-se sa
atraga si sa pastreze cei mai buni
angajati.

MOBILITATE SI STRATEGIA
TALENTELOR. Functia de mobilitate
globala joaca un rol esential in atragerea,
retinerea si dezvoltarea angajatilor de top,
ceea ce poate crea un avantaj competitiv.
Alinierea mobilitatii globale a angajatilor la
strategia organizatiilor, asigura ca
oamenii potriviti se afla la locul potrivit, la
momentul potrivit, avand abilitatile si
expertiza necesare dezvoltarii strategiei
organizatiei. Prin armonizarea mobilitatii
globale cu initiativele angajatilor de top,
companiile pot valorifica experienta
internationala, pot sa faciliteze
dezvoltarea carierei si sa sprijine nevoile
de educatie a fortei de munca, contribuind
in cele din urma la dezvoltarea continua a
organizatiei si la garantarea unui raspuns
agil la cerintele in continua schimbare ale
pietei globale.

TEHNOLOGIA iN PRIM PLAN. Functiile
de mobilitate globala continua sa puna un
accent puternic pe tehnologie datorita
impactului sau transformator asupra




modului in care organizatiile isi gestioneaza forta de
muncé globala. In ceea ce priveste mobilitatea globala,
tehnologia serveste ca un facilitator, permitand
companiilor sa optimizeze detasarile/relocarile
angajatilor de top la scara globala.

Prin valorificarea tehnologiei, functiile de mobilitate
globala pot nu numai sa-si imbunatateasca eficienta
programelor de mobilitate si sa genereze optimizari de
costuri, ci si sa ofere experiente imbunatatite
angajatilor. Asadar, tehnologia devine un instrument
indispensabil pentru organizatiile care doresc sa
navigheze prin complexitatile gestionarii globale a
talentelor, raméanand in acelasi timp agile, competitive si
conforme in peisajul global dinamic.

POLITICI INTEGRATIVE SI ACCESIBILE. La nivel
global, studiul arata ca este acordata o atentie sporita
incluziunii si diversitatii. De aceea, pe masura ce
organizatiile devin din ce in ce mai atente in zona
incluziunii si diversitatii, a devenit esential ca, prin

politicile de mobilitate, sa se asigure ca raspund nevoilor
tututor angajatilor. Aceasta abordare subliniaza
angajamentul organizatiei de a oferi oportunitati egale
tuturor, indiferent de circumstantele sau identitatile
individuale. Organizatiile recunosc ca politicile de
mobilitate trebuie sa fie accesibile, adaptabile si
nepartinitoare, incurajand, astfel, un mediu de lucru care
sa integreze toti angajatii.

CRESTEREA MOBILITATII PE TERMEN SCURT. Continua
sa existe o tendinta in crestere a mobilitatii pe termen scurt
a angajatilor. Aceasta poate dura de la cateva saptamani la
cateva luni si ofera companiilor o solutie flexibila pentru
gestionarea unor proiecte specifice, pentru transferuri de
cunostinte sau explorarea unor piete noi, spre deosebire de
structurile traditionale de detasare/relocare pe termen lung.
Aceasta tendinta se aliniaza cu evolutia pietei globale a muncii,
pe masura ce organizatiile continua sa acorde prioritate cresterii
agilitatii si adaptabilitatii, fiind un indiciu ca mobilitatea pe termen
scurt va ramane o caracteristica importanta a strategiilor de
management al talentelor in anii urmatori.




== Hotararea970/2023 pentru aprobareaMetodologiei privind prevenirea
re I] u u n c I I si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum $i ahartuiriimorale
lalocul de munca

Guvernul a insitituit noi obligatii si masuri pentru angajatori prin Hotararea nr. 970/2023, pentru aprobarea
Metodologiei privind prevenirea si combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a hartuirii morale la locul de

munca, ce a intrat deja in vigoare la 17 octombrie.

stabileste directii de actiune pentru
cresterea egalitatii de gen, imbunatatirea politicii sociale,
prevenirea discriminarii Si promovarea unei societati
nediscriminatorii si defineste situatiile care genereaza
hartuire pe criteriul de sex si hartuire morala la locul de
munca, oferind proceduri pentru identificarea,
monitorizarea si sanctionarea acestor cazuri, inclusiv
posibilitatea victimelor de a depune plangeri si sesizari.

asa cum precizeaza si art. 2 din Hotarare,
scopul Metodologiei, este acela de a stabili cadrul
necesar pentru institutiile si autoritatile administratiei
publice centrale si locale, civile si militare, precum si
pentru companiile private in aplicarea legislatiei in
domeniul prevenirii si combaterii hartuirii pe criteriul de
sex si hartuirii morale la locul de munca.

prevede obiectivele acesteia,
anume: (i) oferirea unui instrument de lucru pentru
expertii/tehnicienii in egalitate de sanse si pentru
angajatii cu atributii in domeniul egalitatii de sanse si de
tratament intre femei si barbati; (ii) sustinerea interventiei
interinstitutionale si multidisciplinare in domeniul egalitatii
de sanse si de tratament intre femei si barbati; (iii)
promovarea asigurarii egalitatii de sanse si de tratament
intre femei si barbati in domeniul muncii; (iv) sprijinirea
persoanelor care se afla in situatii de hartuire pe criteriul
de sex si de hartuire morala la locul de munca; (v)
sprijinirea institutiilor, autoritatilor administratiei publice
centrale si locale, civile si militare, precum si a
companiilor private care se confrunta, la nivel intern, cu
situatii de hartuirea pe criteriul de sex si hartuirea morala
la locul de munca.

alineatul (2) al articolul 5 din Metodologie
prevede o serie de principii specifice care trebuie

respectate de angajatorii si persoanele desemnate de
conducerea institutiilor care intervin in situatii de
hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morala la locul
de munca, anume: (i) respectarea drepturilor omului si
a libertatilor fundamentale; (ii) promovarea egalitatii de
sanse si de tratament intre femei si barbati si
eliminarea discriminarii directe si indirecte pe criteriul
de sex; (iii) comunicarea si colaborarea cu alti
specialisti din cadrul departamentelor de specialitate
ale entitatii in care isi desfasoara activitatea; (iv)
culegerea si analizarea datelor si informatiilor privind
egalitatea de sanse si de tratament intre femei si
barbati la nivelul entitatii in care isi desfasoara
activitatea; (v) elaborarea unor rapoarte, studii, analize
si/sau prognoze privind aplicarea principiului egalitatii
de sanse si de tratament intre femei si barbati, in
domeniul specific de activitate; (vi) cooperarea,
colaborarea si realizarea schimbului de informatii, dupa
caz, cu autoritatile centrale si locale, cu institutiile de
invatamant si de cercetare, cu organizatii
neguvernamentale; (vii) asigurarea informarii de
specialitate pentru conducerea entitatii in care fsi
desfasoara activitatea in legatura cu respectarea
legislatiei in domeniu; (viii) participarea efectiva la
activitatile angajatorului privind programarea,
identificarea, formularea, finantarea, implementarea si
evaluarea in cadrul proiectelor/programelor initiate la
nivelul institutiei/companiei, din perspectiva includerii si
monitorizarii aspectelor referitoare la asigurarea
egalitatii de sanse intre femei si barbati.

alineatul (3) al articolului 5 din
Metodologie prevede o serie de masuri care trebuie
promovate, precum: (i) intocmirea unei proceduri
interne privind promovarea, inclusiv ocuparea functiilor
de decizie, a functiilor din consilile de administratie si



de supraveghere ale companiilor private; (ii) formarea
continua si dezvoltarea carierei; (iii) organizarea muncii,
conditile de munca si mediul de munca; (iv) asigurarea
tratamentului egal in ceea ce priveste sanatatea si
securitatea in munca.

alineatul (1) al articolul 7 al Metodologiei prevede
faptul ca presupusa victima a unei hartuiri pe criteriul de sex
sau a unei hartuiri morale la locul de munca are posibilitatea
de a depune plangere/sesizare, cu privire la o serie de
aspecte, precum: (i) aparitia unor divergente de opinii,
usoare conflicte interpersonale care se pot rezolva la nivelul
persoanelor implicate, dar care, daca raman nerezolvate,
pot degenera; (ii) instalarea treptata a starii de tensiune,
prin actiuni agresive sistematice/repetate indreptate de
catre o persoana sau de un grup de persoane impotriva
altei persoane; (iii) o stare de tensiune accentuata care
necesita interventia reprezentantilor
angajatorului/conducatorului, in vederea medierii
conflictului, pentru a evita escaladarea acestuia; (iv)
stigmatizarea si/sau izolarea sociala la locul de munca,
concedierea sau constrangerea victimei de a demisiona de
la locul de munca, fapt care diminueaza sansele acesteia
de a se incadra din nou, la alte locuri de munca.

alineatul 3 al articolului 7 din Metodologie descrie
etapele pe care le poate urma victima actelor de hartuire pe
criteriul de sex si de hartuire morala la locul de munca care
sunt: (i) abordarea directa a presupusului hartuitor sau,
daca o victima nu poate aborda direct un presupus hartuitor,
el/ea poate informa superiorul ierarhic al presupusului
hartuitor despre comportamentul nedorit si deranjant; (ii)
informarea persoanei responsabile/comisiei de primire si
solutionare a cazurilor de hartuire asupra oricaror actiuni
sistematice/repetate de hartuire pe criteriul de sex si de
hartuire morala la locul de munca; (iii) incercarea
solutionarii amiabile a cauzei; (iv) sesizarea instantei de
judecata.

prevede si o serie de obligatii ale
angajatorilor/conducatorilor in vederea prevenirii Si
combaterii oricaror forme si acte de hartuire pe criteriul de
sex si hartuire morala la locul de munca, anume: (i) punerea
in aplicare a Metodologiei; (ii) introducerea dispozitiilor OG
nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare si ale Legii nr. 202/2002 privind
egalitatea de sanse si tratament intre femei si barbati, in
regulamentul de ordine interioara; (iii) interzicerea si

sanctionarea oricaror actiuni care pot conduce la
hartuire morala la locul de munca sau pe criteriul de
sex; (iv) depunerea de diligente pentru crearea unui
cadru de masuri de prevenire si protectie in cazurile de
hartuire pe criteriul de sex si de hartuire morala la locul
de munca prin instruirea angajatilor pentru
constientizarea si prevenirea hartuirii; (v) informarea si
instruirea anuala a tuturor angajatilor prin cursuri de
formare cu privire la Metodologie; (vi) diseminarea
Metodologiei prin toate mijloacele interne de
comunicare/informare a angajatilor.

Metodologia contine o Anexa la aceasta care
prezinta un model de ghid privind prevenirea si
combaterea hartuirii pe criteriul de sex, precum si a
hartuirii morale la locul de munca care contine principii
directoare, cadrul legal, obiectivele, aplicabilitatea,
diverse definitii, roluri si responsabilitati, procedura de
plangere/sesizare si solutionarea, procedura
informala/formala si sanctiuni.

Irina Stanica

Senior Managing Associate,
KPMG Legal -
Toncescu si Asociatii

Ana-Maria Dorneanu

Associate,
KPMG Legal -
Toncescu si Asociatii



:
—— Legisiative

in Monitoriul Oficial nr. 899 din 5 octombrie 2023

a fost publicat Ordinul 2540/3452/2023 pentru
stabilirea valorii sumei indexate care se acorda sub

forma de tichete culturale pentru semestrul Il al
anului 2023.

Astfel, pentru semestrul Il al anului 2023, valoarea
sumei care se acorda lunar, respectiv ocazional, sub
forma de tichete culturale, stabilita potrivit prevederilor
art. 33 din Normele metodologice de aplicare a Legii nr.
165/2018 privind acordarea biletelor de valoare,
aprobate prin Hotararea Guvernului nr. 1.045/2018, cu
modificarile ulterioare, este de maximum 210 lei/luna,
respectiv de maximum 420 de lei/eveniment. Valoarea
nominala stabilita la alin. (1) se aplica si pentru primele 2
luni ale semestrului | al anului 2024, respectiv februarie
si martie 2024.

in Monitoriul Oficial nr. 895 din 5 octombrie 2023

s-a publicat Decretul privind promulgarea Legii
privind aprobarea Ordonantei de urgenta a
Guvernului nr. 44/2021 pentru modificarea
Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 132/2020
privind masuri de sprijin destinate salariatilor si
angajatorilor in contextul situatiei epidemiologice
determinate de raspandirea coronavirusului
SARS-CoV-2, precum si pentru stimularea cresterii
ocuparii fortei de munca.

Astfel, se modifica art.3, alineatele (1) si (5) din OUG nr.
132/2020 astfel: (1) in cazul reducerii timpului de munca
si/sau a veniturilor realizate, determinata de situatiile
prevazute la art. 1 alin. (1), pe perioada stabilita potrivit
aceluiasi alineat, beneficiaza, la cerere, in baza
declaratiei pe propria raspundere, de o indemnizatie
lunara in cuantum de 41,5% din castigul salarial mediu
brut prevazut de Legea bugetului asigurarilor sociale de
stat pe anul 2021 nr. 16/2021 persoanele care au
beneficiat de indemnizatia prevazuta la art. XV alin. (1) si
(4) din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 30/2020
pentru modificarea si completarea unor acte normative,
precum si pentru stabilirea unor masuri in domeniul
protectiei sociale in contextul situatiei epidemiologice
determinate de raspandirea coronavirusului
SARS-CoV-2, aprobata cu modificari si completari prin
Legea nr. 59/2020, cu modificarile ulterioare.
(5)Procedura de plata a indemnizatiei prevazute la alin.
(1) se stabileste prin hotararea Guvernului prevazuta la
art. 1 alin. (9)."



in Monitorul Oficial nr. 977 din 27 octombrie 20203

a fost publicata Legea nr. 296/2023 privind unele
masuri fiscal-bugetare.

in conformitate cu Legea nr. 227/2015 privind Codul
fiscal, cu modificarile si completarile ulterioare,
urmatoarele modificari sunt cu impact in zona impozitarii
persoanelor fizice:

« Incepand cu veniturile aferente lunii noiembrie 2023
se reduce pachetul de facilitati fiscale specifice
veniturilor din activitati din domeniul IT, constructii,
agricultura si industria alimentara. Astfel, prin
modificarile aduse la art. 60, pct. 2, 5, respectiv 7 din
Codul Fiscal, angajatii cu venituri din desfasurare de
activitati de creare de programe software, din
constructii, agricultura si industria alimentara obtinute
in baza unui contract individual de munca vor datora
impozit pe partea din veniturile salariale ce depaseste
10.000 lei brut;

« Tn plus, pentru venitul scutit de la plata impozitului pe
venit, angajatii din sectorul IT vor fi si ei scutiti de la
plata contributiei la Pilonul 1l de pensii (3,75% pentru
anul 2023 si 4,75% incepéand cu anul 2024), avand
insa posibilitatea de a opta pentru plata intregii
contributii (25%). Optiunea de plata a Pilonului Il se
depune in scris, la angajator, acesta retinand
contributia aferenta potrivit prevederilor legale,
incepand cu veniturile lunii urmatoare celei in care s-a
inregistrat optiunea;

« Angajatii din sectoarele constructii, agricultura si
industria alimentara vor datora contributia la sanatate
(CASS) pentru veniturile din salarii si asimilate
salariilor;

« Facilitatile specifice tuturor acestor industrii se aplica
doar acolo unde salariatii declara ca au functia de
baza, si sunt valabile pana la 31 decembrie 2028,
inclusiv cele pentru angajatii din sectorul IT;

- Tncepand cu veniturile aferente lunii ianuarie 2024, vor
fi subiect de CASS voucherele de vacanta si tichetele
de masa si astfel, pe langa impozitul de 10%, acestea
vor fi si subiect si al contributiei la sanatate de 10%;

» Tot incepand cu veniturile aferente lunii ianuarie

2024, daca salariatii beneficiaza de vouchere de
vacanta, nu vor mai putea beneficia si de decontarea
serviciilor turistice si/sau de tratament, inclusiv
transportul, pe perioada concediului, pentru angajatii
proprii si membrii de familie ai acestora, acordate de
angajator in limita plafonului neimpozabil specific (un
salariu mediu pe econimie, dar nu mai mult de 33%
din salariul de baza al locului de munca ocupat).

La articolul 2 alineatul (1) din Codul Fiscal, dupa litera
1) se introduce o noua litera noua, lit. j), cu urmatorul
cuprins: ,j) impozitul special pe bunurile imobile si
mobile de valoare mare.” Contribuabilii, fie ei
persoane fizice sau juridice ce detin in
proprietate/proprietate comuna cladiri rezidentiale
potrivit definitiei de la art. 453, litera f) sau
autoturisme inmatriculate in Romania a caror valoare
depaseste 2.500.000 lei, respectiv 375.000 lei, vor
avea urmatoarele obligatii fiscale:

o In cazul proprietatilor reprezentand cladiri
rezidentiale, se va aplica o cota impozabila de
0.3% asupra diferentei dintre valoarea impozabila
a cladirii si plafonul de 2.500.000 lei pentru o
perioada de 5 ani. Impozitul se va declara si plati
pana la data de 30 aprilie a anului fiscal curent.

o 1n cazul proprietétilor reprezentand autoturisme, se
va aplica o cota de impozabila de 0.3% asupra
diferentei dintre valoarea de achizitie si plafonul de
375.000 lei pentru o perioada de 5 ani. Impozitul
se va declara si plati pana la 31 decembrie a
anului fiscal curent.

. Tncepénd cu 1 iulie 2024, veniturile a caror sursa nu a

fost identificata vor fi supuse impozitului pe venit in
cota de 70%, aplicata asupra bazei impozabile.
Astfel, prin decizia de impunere, organele fiscale vor
stabili cuantumul impozitului si al accesoriilor.
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