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Locul omului si al tehnologiei in cadrul organizatiilor au fost
subiectele care au revenit frecvent in ultimele zile, dovada a
preocuparilor constante ale companiilor. Inteligenta Artificiala
si-a facut loc in viata oricaruia dintre noi, nu de putine ori
specialistii nostri aratand cum poate fi folosita in avantajul
organizatiilor si al angajatilor. Si, exact cand ne pregateam sa
inchidem Buletinul, am aflat ca legislatia ce gestioneaza
Inteligenta Artificiala a primit unda verde din partea Consiliului
Uniunii Europene. Din cate se pare, reglementarile vor urma o
abordare bazata pe riscuri, adica, cu cat riscul de a provoca un
prejudiciu societatii va fi mai mare, cu atat regulile vor fi mai
stricte. Va fi un aspect asupra caruia va trebui sa ne aplecam in
viitorul apropiat.

Dar, sa va vorbesc un pic despre ce urmeaza sa cititi in acest
numar. In primul rand, veti putea afla despre raportul Comisiei
Europene asupra modului in care este aplicata si implementata
in tarile membre Directiva europeana privind detasarea
salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale. Astfel,
veti citi despre ariile de atentie si de ce considera Comisia ca
activitatea inspectiei muncii ar trebui sa creasca.

Cum stiti deja de ceva vreme, Leadershipul si necesitatea
dezvoltarii sale continue ne preocupa in mod special, fiind
convinsi ca aceasta este calea catre sustinerea rezilientei si
adaptabilitatii echipelor de executivi. in Buletinul din aceast&
luna va vom arata care este rolul Team Coaching-ului in
cultivarea rezilientei si adaptabilitatii in cadrul echipelor
executive, ca o componenta esentiala a unui program eficient si
integrat. Detalii in articolul dedicat.

Tot in Buletin veti mai putea citi si informatii despre "Anul
european al competentelor”, ce tocmai s-a incheiat, dar si
despre conditiile noi stabilite pentru pentru stagiul efectuat de
absolventii de invatamant superior, si veti face cunostinta si cu
consultantul lunii mai, Florentina Dragan, Consultant tax payroll
services la KPMG IN ROMANIA.

Spor la citit si in toate!

Madalina

Madalina Racovitan

Partener,
Consultanta Fiscala,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Cumafostimplementata, dinpunct de vedere
practic, Directiva privind detasarea salariatilor
in cadrul prestarii de servicii transnationale

Patru arii necesita atentie sporita in perioada urmatoare, a stabilit Comisia
Europeana in cel mai recent raport al sau privind modul in care este
implementata si aplicata in tarile membre Directiva europeana privind
detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale (Directiva).
Comisia vine cu aceasta informare in conditiile in care cadrul legislativ
privind detasarea lucratorilor nu va face obiectul unor modificari in

Daniel Jinga

Director,
Tax People Services

urmatoarea perioada, accentul urmand sa se puna pe imbunatatirea
implementarii si aplicarii normelor actuale. Ce spune Comisia?

De la bun inceput, trebuie stabilit ca raportul Comisiei
se doreste a fi o platforma de informare si prezentare a
provocarilor si masurilor de prioritizare a eforturilor la
nivelul tarilor membre si Uniunii in ansamblu, totul in
scopul imbunatatirii conformarii actorilor europeni cu
regulile si cerintele Directivei.

Care sunt cele patru arii de interes?

Cetatenii tarilor terte. Detasarea lucratorilor straini
(non-UE) din si catre Uniunea Europeana a inregistrat o
crestere semnificativa in ultimii doi ani. Mai mult, este
de asteptat ca numarul de resortisanti detasati din tari
terte sa continue sa se mareasca, determinat si de
deficitul de forta de munca si de competente din UE.

Cercetarile au aratat ca resortisantii tarilor terte sunt, in
general, mai expusi la practici abuzive, inclusiv detasari
frauduloase, incalcari ale drepturilor de munca si lipsa

platii contributiilor sociale; in plus, acestia sunt, de
asemenea, mai putin inclinati sa raporteze incalcari ale
drepturilor, deoarece reinnoirea permiselor lor de sedere
depinde de angajator.

Totodata, acesti lucratori pot sa nu fie constienti de
drepturile pe care le au din cauza barierelor lingvistice si
culturale, iar angajatorii pot intampina dificultati in a gasi
informatii relevante despre regulile care li se aplica
atunci cand detaseaza resortisantii tarilor terte in alt stat
membru al UE.

Atunci cand un lucrator este detasat dintr-un stat
membru pentru a lucra temporar intr-un alt stat membru
UE, detasarea este guvernata de aceleasi reguli,
indiferent de cetatenia lucratorului.

Cu toate acestea, organizatiile patronale si-ar dori o mai
mare claritate asupra faptului ca regulile de detasare se
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aplica si resortisantilor tarilor terte. O observatie in contrast cu
un alt sondaj realizat de Comisia UE in care autoritatile locale
au raspuns ca nu vad nicio necesitate sa adopte masuri
specifice legate de detasarile resortisantilor tarilor terte.

in concluzie, la acest capitol, Comisia solicitd statelor membre
UE sa ofere un acces mai bun la informatiile despre drepturile
muncii, dedicate in mod special detasatilor straini, inclusiv
informatii pe site-uri web nationale, brosuri in mai multe limbi,
crearea unei linii de asistenta etc. Comisia solicita, de
asemenea, schimburi regulate de informatii intre statele
membre despre resortisantii tarilor terte, inclusiv informatii de la
autoritatile de imigrare. In cele din urma, Comisia UE soliciti o
mai mare si mai buna aplicare a normelor pentru lucratorii
detasati — munca care este deja sustinuta de Autoritatea
Europeana a Muncii.

Detasarea printr-un agent de munca temporara. O detasare
,dubla” sau ,in lant” descrie o situatie in care un lucrator este
recrutat de un agent de munca temporara si angajat pentru a
lucra pentru o companie gazda, iar compania gazda detaseaza
apoi lucratorul temporar intr-un alt stat membru UE. Agentul
temporar si compania gazda pot fi stabilite in acelasi stat
membru UE sau in state diferite. Regulile care reglementeaza
detasarea lucratorilor se aplica in ambele cazuri.

Atunci cand compania gazda detaseaza un lucrator, acea
companie este obligata sa informeze agentul temporar,
deoarece agentul temporar este responsabil pentru respectarea
regulilor privind detasarea lucratorilor.

Organizatiile patronale si agentii de munca temporara
subliniaza faptul ca complexitatea cadrului legal pentru
detasarea de catre agenti poate duce la neconformare. S-a
subliniat, de asemenea, ca este posibil ca organizatiile sa nu
aiba resurse pentru a avea acces la informatii despre detasarile
din tara gazda.

in concluzie, Comisia UE evidentiaza ca, desi statele membre
UE au transpus norme privind detasarea lucratorilor in legislatia
lor nationala, cerintele pentru respectarea regulilor pot sa nu fie
intotdeauna comunicate in mod clar partilor care fac obiectul
regulilor respective. De aceea, Comisia solicita Autoritatii
Europene a Muncii si statelor membre ale UE sa colaboreze

pentru a face regulile de detasare a lucratorilor prin agentii
temporare mai accesibile si mai transparente. Astfel de
eforturi ar trebui sa includa si sprijin pentru inspectoratele
de munca din domeniu.

Subcontractarea. Raportul identifica mai multe provocari
cu privire la lanturile de subcontractare. Aceste provocari se
refera in primul rand la insuficienta transparenta a acestor
lanturi de subcontractare. In concluzie, Comisia UE solicita
o analiza suplimentara cu privire la raspunderea in cazul
subcontractarii, care ar putea determina la nivel national
reguli mai stricte privind domeniul de aplicare a raspunderii
subcontractuale (adica, impunerea raspunderii in lant
complet, extinderea raspunderii la alte termene si conditii
de angajare).

Monitorizare, control si aplicare. Inspectoratele de munca
joaca un rol central in asigurarea respectarii regulilor pentru
lucratorii detasati. In plus, Autoritatea Europeand a Muncii
coordoneaza si sprijina inspectile comune efectuate de
inspectoratele de munca din mai multe tari. Astfel, raportul
ne arata ca, in 2022, 35 de astfel de inspectii comune au
fost coordonate de catre Autoritatea Europeana a Muncii.
Sanctiunile pentru nerespectarea regulilor (termenii si
conditiile de angajare) si cerintele administrative
(inregistrarea) pentru lucratorii detasati apar in conformitate
cu normele nationale si includ suspendarea sau interzicerea
serviciilor, suspendarea platilor catre compania care
detaseaza sau agentia temporara, interdictia de a fi o
companie activa si inchiderea companiei sau excluderea de
la atribuirea contractelor publice.

Cuantumul amenzilor pentru nerespectarea regulilor si
cerintelor pentru lucratorii detasati difera intre statele
membre ale UE si pot varia intre 1.100 EUR si 500.000
EUR.

In concluzie, Comisia UE considera ca nu este posibil in
acest moment sa evalueze daca amenzile in fiecare stat
membru al UE pentru nerespectarea regulilor si cerintelor
pentru lucratorii detasati sunt eficiente, proportionale si
descurajatoare. Cu toate acestea, Comisia UE considera ca
activitatea inspectiei muncii ar trebui sa creasca.
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Raportul arata, in incheiere, ca autoritatile locale si europene
vor continua sa se concentreze pe aplicarea normelor, protectia
drepturilor lucratorilor detasati fiind in centrul liberei circulatii a
persoanelor si al libertatii de a furnizarea de servicii pe piata
unica a UE. De aceea, recomandam angajatorilor, dar si
angajatilor sa se familiarizeze cu regulile si sa ia masurile
adecvate pentru a le respecta.
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Puterea Team Goaching-ulul: cum sa
obtii dezvoltarea Leadership-uluiin
vremuri schimbatoare

in mediul de afaceri rapid si interconectat de astazi, organizatiile se
confrunta cu provocari fara precedent si cu un peisaj din ce in ce mai
complex si volatil, ce le poate ameninta competitivitatea si
supravietuirea. Rezilienta si adaptabilitatea devin factori critici si
diferentiatori importanti pentru companiile care doresc sa conduca in
provocarile actuale si sa obtina o crestere durabila.

Raluca Modoran

Associate Manager,
Tax People Services

Dezvoltand capacitatea de a anticipa, de a raspunde si
de a se adapta la evenimentele disruptive, in timp ce
imbratiseaza o mentalitate orientata spre viitor, flexibila

si adaptabila, organizatiile nu doar ca supravietuiesc, Ci

si prospera in fata adversitatii.

Astfel, dezvoltarea continua a Leadership-ului este
cruciala pentru a sustine rezilienta si adaptabilitatea
echipelor de executivi. Abordarea traditionala de
training si dezvoltare nu mai este suficienta intr-un
mediu caracterizat de schimbare constanta, asa cum
reflecta studiul recent realizat de KPMG & Casa
Paleologu. In schimb, acelasi studiu arata ca
mentoratul si coaching-ul sunt cele mai apreciate
interventii pentru imbunatatirea capacitatii de
Leadership, deoarece sunt adaptate nevoilor specifice
ale liderilor. Mai mult, conform International Coaching
Federation, 70% dintre liderii care au participat la un

program de coaching, fie individual, fie de echipa, au
observat o imbunatatire a comunicarii, relatiilor si, in
general, a performantei.

Dar iata care este rolul Team Coaching-ului in
cultivarea rezilientei si adaptabilitatii in cadrul
echipelor executive, ca o componenta esentiala a unui
program eficient si integrat de dezvoltare a
Leadership-ului.

Ce este Team Coaching-ul si cum difera el de alte
interventii de dezvoltare? Team coaching-ul este un
proces colaborativ care se concentreaza pe imbunatatirea
performantei si eficientei colective intr-o echipa. Spre
deosebire de coaching-ul individual, care se
concentreaza pe cresterea personala, Team Coaching-ul
se axeaza pe dezvoltarea dinamicii colective, a
comportamentelor si proceselor la nivelul echipei.
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De asemenea, spre deosebire de alte interventii de dezvoltare,
cum ar fi trainingul sau facilitarea ce urmaresc dezvoltarea de
abilitati mai degraba individuale, Team Coaching-ul urmareste
acompanierea echipei catre atingerea obiectivelor acesteia,
pornind de la dinamica si provocarile actuale, reale si unice ale
echipei, cu accent pe cultivarea constientizarii de sine,
imbunatatirea comunicarii si construirea increderii intre memobirii
echipei ca baza pentru procese imbunatatite.

Cum sustine Team Coaching-ul dezvoltarea
Leadership-ului? Echipele executive opereaza in medii cu
miza mare care necesita rezilienta si adaptabilitate
exceptionale iar Team Coaching-ul serveste ca o interventie
concentrata pentru a imbunatati aceste atribute critice, pentru a
sustine dezvoltarea de noi abordari in navigarea prin
provocarile complexe, prin dotarea echipelor de executivi cu
mentalitatea necesara pentru a prospera in mijlocul
incertitudinii.

Unul dintre aspectele centrale ale team coaching-ului este
dezvoltarea rezilientei. Prin observatie, conversatii focalizate
si exercitii de reflectie, echipele de executivi isi construiesc,
printre altele, capacitatea de a-si schimba perspectiva asupra
eventualelor esecuri, de a se remonta, de a intelege si
imbratisa schimbarea si de a gestiona eficient adversitatea.
Aceasta rezilienta permite liderilor sa ramana calmi sub
presiune si, mai departe, sa isi ghideze echipele in perioade
turbulente.

De asemenea, Team Coaching-ul sustine si dezvoltarea
adaptabilitatii, prin incurajarea unei culturi de invatare si
imbunatatire continua, echipele de executivi dezvoltand noi
abordari pentru a anticipa si raspunde dinamicilor pietei in
schimbare, evolutiilor tehnologice si nevoilor fluctuante ale
clientilor. Aceasta mentalitate adaptabila permite atat liderilor
cat si organizatiilor in ansamblu sa valorifice mai bine
oportunitatile si sa mentina un avantaj competitiv, cercetarile de
la INSEAD indicand faptul ca echipele cu scoruri ridicate de
adaptabilitate sunt cu 30% mai predispuse sa isi atinga
obiectivele strategice.

Cum functioneaza Team Coaching-ul? Team coaching-ul se
deruleaza ca o calatorie de crestere a echipei ca intreg,

folosind o abordare structurata si o metodologie de
acompaniere, care urmareste, in mod tipic pasii urmatori:

¢ Diagnoza: Un program de Team Coaching incepe, de
obicei, cu o intelegere a dinamicii echipei, a punctelor
forte si a ariilor de dezvoltare, oferind un profil al echipei
asa cum reiese din perspectiva lor. Aceasta etapa
permite membrilor echipei sa inteleaga interactiunile lor,
tiparele de comunicare si alinierea cu obiectivele
organizationale, ca baza pentru a conveni asupra
obiectivelor de dezvoltare.

¢+ Stabilirea obiectivelor de dezvoltare: Ca pas urmator,
Team Coach-ul insoteste echipa in definirea si agrearea
unui set de obiective realiste, dar provocatoare, cu
rezultate si indicatori de succes specifici, in raport cu
nevoile de dezvoltare identificate in urma diagnozei.

¢ Colaborare si reflectie: Prin conversatii focalizate,
Team Coaching-ul sustine si incurajeaza constientizarea
de sine si a propriului comportament ca membru al
echipei si in raport cu echipa. Reflectia joaca un rol cheie
in identificarea punctelor forte, a ariilor de crestere si a
strategiilor de imbunatatire actionabile. Aceste sesiuni
incurajeaza dialogul deschis, participarea activa si o
viziune comuna asupra succesului, prin interactiuni axate
pe optiuni si rezultate, mai degraba decat pe probleme si
bariere. Prin urmare, Team Coach-ul va invita echipa sa
reflecteze asupra comportamentelor si tiparelor
observate in cadrul interactiunilor echipei, sa convina
asupra aspectelor ce se doresc a fi schimbate si asupra
modului in care se vor sprijini reciproc in procesul de
schimbare.

* Dezvoltare continua prin auto-sustinere: Dupa
ghidarea initiala a Team Coach-ului, echipa va ajunge,
pas cu pas, sa dezvolte mecanisme proprii de
auto-reglare in diverse situatii, sa se auto-sustina in
dezvoltarea de noi comportamente constructive, sa isi
asume roluri diverse in cadrul echipei, ceea ce, in
ansamblu, va duce catre momentul in care echipa va
genera auto-ajustari la propriile ineficiente.




Trenduri
in HR

Cum poate ajuta KPMG? KPMG are o echipa experimentata
de Coach-i certificati international, cu experienta relevanta atat
in coaching de echipa, cat si individual, si cu expunere la
executivi seniori din diferite sectoare si profiluri de companii.

Insotim si sprijinim clientii nostri in proiectarea interventiilor de
dezvoltare personalizate pentru echipele de executivi, incepand
cu intelegerea si evaluarea dinamicii actuale a echipei si a
nevoilor de dezvoltare, continuand cu identificarea celor mai
bune tipuri de interventii pentru a raspunde acestor nevoi,
inclusiv coaching de echipa, coaching individual sau sesiuni
facilitate pe studii de caz, si incheind cu livrarea programelor de
dezvoltare agreate.

Ne bucuram sa va oferim mai multe detalii despre abordarea
noastra si ce ar insemna definirea si derularea unui program de
Team Coaching pentru echipa sau organizatia dumneavoastra
si va invitam sa ne contactati.
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"Anul european al competentelor

concluziifinale

La finalul lunii aprilie, Comisia Europeana a organizat un eveniment
care va analiza realizarile ”Anului european al competentelor” si a pus
in lumina ideile cheie aparute in decursul anului. ”Anul european al
competentelor”, ce a debutat in luna mai anul trecut si s-a incheiat in
mai 2024, a fost destinat sa sprijine prin intermediul recalificarii si
perfectionarii profesionale, "cresterea durabila a economiei sociale de

Madalina Racovitan

Partener,
Tax People Services

piata a Uniunii, cu scopul de a stimula competitivitatea sa si de a
contribui la crearea de locuri de munca de calitate”, asa cum au
anuntat chiar oficialitatile europene.

Practic, in intervalul mentionat, Comisia a cooperat cu
Parlamentul Europepean, statele membre, partnerii
sociali, serviciile publice si private de ocupare a fortei
de munca, camerele de comert si industrie, dar si cu
formatorii si furnizorii de educatie, pentru a impulsiona
principiul de invatare pe tot parcursul vietii. Prin
intermediul Anului european al competentelor, Comisia
a dorit sa incurajeze implementarea a numeroase
actiuni, pentru a consolida recalificarea si
perfectionarea profesionala in Uniune in vederea
remedierii deficitului de pe piata fortei de munca.
Totodata, asa cum au remarcat autoritatile europene,
recalificarea si perfectionarea ofera lucratorilor
competentele necesare pentru a beneficia de
oportunitati de locuri de munca de mai buna calitate,
sporesc starea de bine la locul de munca si progresul in
dezvoltarea lor personala si profesionala, stimuland in
acelasi timp competitivitatea economiei si contribuind la
crearea de locuri de muncé de calitate. in Romania,

prioritatile au privit cresterea constientizarii/informarii
agentilor economici si a lucratorilor cu privire la beneficiile
dezvoltarii continue de competente.

Autoritatile Europene au plecat de la premisa existentei a
peste 28 de ocupatii cu deficit de competente in 2021,
remarcandu-se cel din sectorul sanatatii, al ospitalitatii, al
constructiilor si al serviciilor, asa cum a revelat un studiu
al Autoritatii Europene a Muncii, dar si un deficit de
specialisti in domeniul IT si al securitatii, in special de
experti in securitate cibernetica, precum si de lucratori cu
experienta in domeniul stiintei, tehnologiei, ingineriei si
matematicii, potrivit unui alt studiu, realizat de Agentia
Uniunii Europene pentru Securitate Cibernetica. De
asemenea, Comisia considera ca lipsa unor lucratori cu
competente adecvate poate fi considerata drept
obstacolul principal din calea tranzitiei verzi si a tranzitiei
digitale de succes. Imbatranirea populatiei, numarul mare
de femei si tineri neincadrati profesional, care nici nu
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urmeaza niciun program educational sau de formare sunt alte
probleme, care adancesc deficitul de forta de munca.

In plus, cum utilizarea instrumentelor si tehnologiilor digitale
este Tn crestere la orice véarsta, si acesta poate fi un motiv ce
poate duce la crearea unui decalaj digital. Or, asa cum arata si
autoritatile europene, competentele digitale sunt esentiale
pentru participarea pe piata fortei de munca, dar si pentru
calitatea vietii si imbatranirea activa. in Uniune, peste 90 % din
rolurile profesionale necesita un nivel de baza de cunostinte
digitale, in timp ce aproximativ 42 % dintre cetatenii Uniunii,
inclusiv 37 % din lucratori, nu au competente digitale de baza.
Decizia (UE) 2022/2481 a Parlamentului European si a
Consiliului (12) a stabilit obiectivul de a avea cel putin 80 % din
populatia Uniunii cu competente digitale de baza pana in 2030
si 20 de milioane de specialisti din domeniul tehnologiei
informatiei si comunicarii (TIC) angajati pana in 2030, cu scopul
de a realiza convergenta de gen.

lar Comisia si Parlamentul au considerat ca rezolvarea acestor
probleme, prin oferte de locuri de munca de calitate si politici de
mentinere a acestora, este importanta pentru buna functionare
a pietei fortei de munca. Tot autoritatile europene au luat in
considerare si strategii eficiente si cuprinzatoare in materie de
competente, un acces crescut la posibilitati de educatie si
formare pentru grupurile defavorizate si combaterea
stereotipurilor, in special a stereotipurilor de gen, pentru a
contribui la cresterea ocuparii fortei de munca si la reducerea
deficitului de competente. Pentru a se asigura o tranzitie
echitabila din punct de vedere social si incluziva, astfel de
masuri pot fi completate cu solutii pentru persoanele care nu se
pot recalifica si perfectiona.

Pe de alta parte, pentru numerosi adulti in varsta de munca,
cum ar fi cei cu forme de angajare atipice, angajatii IMM-urilor,
somerii, persoanele inactive sau cele slab calificate,
oportunitatile de dezvoltare a competentelor sunt in prea multe
cazuri inaccesibile. In plus, asa cum a constatat Comisia,
participarea la programele de invatare in randul adultilor din
Uniune a stagnat in ultimul deceniu, iar 21 de state membre nu
au atins obiectivul stabilit Ia nivelul Uniunii pentru 2020. Asta
desi, cresterea oportunitatilor de recalificare si de perfectionare
pentru grupurile respective si pentru toti adultii in varsta de

munca ar contribui la atingerea obiectivului Uniunii privind o
rata de ocupare a fortei de munca de 78 % pentru adultii cu
varste cuprinse intre 20 si 64 de ani, pentru care rata de
ocupare a fortei de munca in 2021 a fost de 73,1 %.

Autoritatile europene au luat in calcul si resortisantii
calificati din tarile terte si a usurat recrutarea lor si
recunoasterea studiilor realizate in tari terte. Totodata, a
propus realizarea de parteneriate adaptate pentru atragerea
de talente cu anumite tari partenere cheie, pentru a stimula
mobilitatea internationala a fortei de munca si dezvoltarea
talentelor intr-un mod reciproc avantajos si circular.

Pentru finantarea cursurilor de pregatire si reconversie
profesionala, autoritatile europene au amintit de existenta
Fondului social european Plus (FSE+), a Mecanismului de
redresare si rezilienta (MRR), Fondului european de
dezvoltare regionala, Fondului pentru o tranzitie justa,
programul InvestEU (InvestEU), programelor Europa
digitala, Erasmus+, Orizont Europa, Programului pentru
mediu si politici climatice (LIFE), Fondului pentru
modernizare si Instrumentul de vecinatate, cooperare
pentru dezvoltare si cooperare internationala - ,Europa
globala”.

Statele europene au fost invitate, de asemenea, sa
exploreze posibilele modele de finantare publica si privata a
invatarii pe tot parcursul vietii si dezvoltarea competentelor
la nivel individual.
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Prevederile legale privind efectuarea
stagiului de catre absolventii de

Invatamant superior au fost simplificate

Conditii noi pentru stagiul efectuat de absolventii de
invatamant superior: la data de 27 martie 2024 a intrat in
vigoare Hotararea 240/2024 pentru modificarea si
completarea Normelor metodologice de aplicare a
prevederilor Legii nr. 335/2013 privind efectuarea stagiului

pentru absolventii de invatamant superior (denumita in

loana Barbu Ana Dorneanu
Senior Associate, Associate,
KPMG Legal - KPMG Legal -

Toncescu si Asociatii Toncescu si Asociatii

continuare "Legea nr. 335/2013”), aprobate prin Hotararea
Guvernului nr. 473/2014 (denumite in continuare
”Normele”), (denumita in continuare ,,HG 240/2024”). Dar

sa vedem, in detaliu, care sunt modificarile intervenite.

Ca o scurta introducere, prevederile legale privind
efectuarea stagiului pentru absolventii de invatamant
superior au fost instituite in vederea reglementarii
modalitatii de efectuare a acestui stagiu, scopul lui fiind
acela de a:

a. asigura tranzitia absolventilor de invatamant superior
de la sistemul de educatie la piata muncii;

b. consolida competentele si abilitatile profesionale
pentru adaptarea la cerintele practice si exigentele
locului de munca in vederea integrarii in munca;

c. dobandi experienta si vechime in munca;

d. dobandi vechime in specialitate, dupa caz.

Conform legii, durata stagiului este in general de 6 luni,

cu exceptia acelor profesii in care stagiatura este
reglementata prin legi speciale, iar angajatorii care

opteaza pentru organizarea stagiului sunt obligati sa
respecte legislatia mentionata.

CELE MAI IMPORTANTE SCHIMBARI. Recentele
modificari si completari ale legislatiei privind efectuarea
stagiului pentru absolventii de invataméant superior
prevad urmatoarele:

¢+ dat fiind faptul c3, la finalul anului 2023, a fost
eliminat conceptul de comisie de evaluare din Legea
335/2013, si HG 240/2024 elimina orice referire la
aceasta. De aici inainte, mentorul va fi cel care va
inlocui comisia de evaluare si va intocmi referatul de
evaluare;

t este eliminata si obligatia stagiarului de a intocmi
raportul de stagiu, ce conform prevederilor anterioare,
ar fi trebuit inaintat conducatorului compartimentului
in care isi desfasura activitatea;
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+ evaluarea activitatii stagiarului se va realiza de catre
conducatorul compartimentului in care stagiarul isi
desfasoara activitatea, iar referatul de evaluare intocmit de
mentor se Tnainteaza acestui conducator in vederea
aprobarii lui;

t pe baza referatului de evaluare intocmit de mentor si
aprobat de conducatorul compartimentului in care stagiarul
isi desfasoara activitatea sau, dupa caz, de comisia de
solutionare a contestatilor, angajatorul elibereaza stagiarului
un certificat sau, dupa caz, o adeverinta de finalizare a
stagiului;

* se aduc o serie de modificari in ceea ce priveste
modelul-cadru al contractului de stagiu, noul model-cadru
fiind prevazut in Anexa nr. 1 din HG 240/2024. Astfel,
incepand cu data de intrare in vigoare a HG 240/2024,
absolventii de invatamant superior vor efectua stagiul in
urma incheierii noului model-cadru al contractului de stagiu.
De asemenea, Legea 335/2013 prevede ca angajatorul care
incheie un contract de stagiu poate cere o finantare din
partea statului pe perioada derularii acestuia, un stimulent
lunar de 2.250 de lei.

Practic, modificarile aduse de HG 240/2024 au avut in vedere
alinierea prevederilor Normelor cu prevederile Legii 335/2013 in
forma actualizata in decembrie 2023, in ceea ce priveste
derularea stagiului si procedura de evaluare a stagiului.
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Sumar aprilie

in Monitorul Oficial nr. 338 din 11 aprilie
2024, a fost publicata Legea nr. 87/2024
pentru modificarea si completarea Legii nr.
165/2018 privind acordarea biletelor de
valoare, precum si pentru modificarea alin.
(2) al art. 1 din OUG nr. 8/2009 privind
acordarea voucherelor de vacanta.

Astfel, potrivit acestui act normativ, incepand cu 11 mai
2024, contravaloarea biletelor de valoare (tichete de masa,
tichete cadou, vouchere de vacanta, etc) poate fi acordata
in continuare prin intermediul cardurilor de tichete
(dispozitiv fizic); noutatea este ca angajatorului i se ofera si
optiunea ca valoare biletelor de valoare sa poate fi
acordata si prin utilizarea exclusiva a unor
dispozitive/instrumente virtuale (e.g. aplicatii mobile),
angajatorul nemaiavand obligatia de a emite carduri in
format fizic pentru angajati.

in Monitorul Oficial nr. 347 din 12 aprilie
2024, a fost publicata OUG 34/2024 ce
modifica modifica dispozitiile Codului
Fiscal ce reglementeaza veniturile pentru
care este datorata contributia la sanatate
(CASS).

Prin urmare, incepand cu data de 12 aprilie 2024, se
prevede in mod expres ca CASS se datoreaza in
continuare doar pentru indemnizatiile aferente concediilor
medicale cu codurile de indemnizatie 01 (concediu medical
pentru boli obisnuite), 07 (concediul medical pentru
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carantina) si 10 (concediul pentru reducerea timpului de
munca cu o patrime din durata normala). Pentru toate
celelalte concedii medicale stabilite prin OUG 158/2005,
incepand cu 12 aprilie 2024, indemnizatiile aferente
acestora au devenit scutite de plata CASS.

in Monitorul Oficial nr. 344 din 12 aprilie
2024, a fost publicat Ordinul nr. 573/180/2024
al ministrului muncii si solidaritatii sociale si
al presedintelui Institutului National de
Statistica privind completarea Clasificarilor
ocupatiilor din Romania - nivel de ocupatie
(sase caractere).

Prin urmare, potrivit acestui act normativ, la lista ocupatiilor
practicate in cadrul economiei nationale ce completeaza
Clasificarea ocupatiilor din Romania se adauga urmatoarele
ocupatii: atasat pentru munca si afaceri sociale (cod COR
242239), farmacist primar (cod COR 226205), inginer
transporturi rutiere de marfuri (cod COR 214144), inginer
transporturi rutiere de persoane (cod COR 214145),
manager de cost pentru dezvoltarea proiectului (cod COR
242122), programator grafic de executie pentru realizarea
proiectului (cod COR 432206), tehnician mecatronist (cod
COR 311540).
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in Monitorul Oficial nr. 376 din 22 aprilie
2024, a fost publicat Ordinul
723/31/474/1264/2024 al presedintelui
Agentiei Nationale de Administrare Fiscala,
al presedintelui Casei Nationale de Pensii
Publice, al presedintelui Casei Nationale de
Asigurari de Sanatate si al presedintelui
Agentiei Nationale pentru Ocuparea Fortei
de Munca pentru aprobarea modelului,
continutului, modalitatii de depunere si de
gestionare a formularului 112 "Declaratie
privind obligatiile de plata a contributiilor
sociale, impozitului pe venit si evidenta
nominala a persoanelor asigurate”.

Astfel, prin intermediul acestui document, se aproba
formularul D112 ce trebuie folosit de catre angajatori
incepand cu declararea veniturilor aferente lunii publicarii,
respectiv veniturilor lunii aprilie 2024.

in Monitorul Oficial nr. 388 din 25 aprilie
2024 a fost publicat Ordinul nr. 645/2024 al
ministrului afacerilor externe privind
modificarea anexei la Ordinul ministrului
afacerilor externe nr. 1.743/2010 pentru
aprobarea Listei revizuite a statelor pentru
ai caror cetateni este necesara indeplinirea
procedurii invitatiei la acordarea vizelor de
scurta sedere pentru a intra pe teritoriul
Romaniei.

Astfel, a fost actualizata lista statelor ai caror cetateni,
pentru a intra pe teritoriului Romaniei, trebuie sa
indeplineasca procedura invitatiei la acordarea vizelor de
scurta sedere.
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Florentina Dragan

Consultant,
Tax payroll services,
KPMG in Romania

Florentina are o experienta de peste 15 ani in
domeniul resurselor umane, atat in zona de
consultanta, cat si in calitate de specialist intern in
departamentele de resurse umane si payroll.

inainte de a se alatura echipei de consultanta
Tax&Payroll la inceputul anului 2024, a ocupat o serie
de pozitii de specialist in domeniul resurselor umane
si Payroll la alte cateva companii din domeniul
constructiilor, prestarii serviciilor si a consultantei, cel
mai recent fiind cel de HR&Payroll Specialist unde
era responsabila de implementarea noilor clienti,
gestionarea activitatii de HR si Payroll lunara,
consultanta de specialitate in domeniul salarizarii si a

resurselor umane, inclusiv responsabilitati in:
imbunatatirea procesului de management al
performantei, implementarea si updatarea programelor
de calcul salarial, suport insertie colegi noi de echipa
si basic training.

Unul din proiectele dragi Florentinei este un proiect de
implementare in softul de salarizare a declaratiilor
specifice firmelor nerezidente. Am avut ocazia sa
lucrez cu oameni dedicati, avizi de informatie si
hotarati sa aduca schimbarea in organizatia lor, in
ciuda tuturor greutatilor sau provocarilor intalnite pe
parcurs. E o mare bucurie sa vezi reusind un proiect!
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