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Peste 1,8 milioane de angajati beneficiaza de o crestere a salariului minim brut pe
economie, incepand cu 1 iulie — de la 3.300 de lei la 3.700 de lei. Este cea mai
mare crestere din ultimii ani, ce micsoreaza mult marja de manevra a firmelor fata
de viitoare modificari ale salariului minim, dar si stirea lunii iulie pentru angajatori.

Mai mult, odata cu majorarea salariului minim pe economie, Guvernul a stabilit ca
valoarea acestuia nu poate fi, de la 1 ianuarie 2025, mai mica de 50% din
valoarea salariului mediu pe economie, si ca suma netaxabila din salariul minim
brut sa fie 300 de lei, fata de 200 anterior.

Hotararea implementeaza o Directiva europeana din 2022, ce viza introducerea
unui salariu minim adecvat in toate tarile membre UE. Masura se va aplica in
toate sectoarele de activitate, mai putin in industria agroalimentara si in constructii
(conform codurilor CAEN stipulate in Codul fiscal), unde salariile minime raman, in
continuare, la valorile de 3.436 de lei, respectiv 4.582 de lei.

Practic, modificarea salariului minim ar fi trebuit sa se faca printr-un act aditional
inainte de 1 iulie, dar transmiterea modificarilor catre Revisal va reamintim ca se
poate face pana la 30 iulie — 20 de zile lucratoare de la data producerii modificarii.

Dincolo de toata birocratia cu care a venit la pachet schimbarea, mentionam ca ea
nu a fost negociata cu partenerii sociali, ba chiar, mai mult, Executivul nu a
precizat cum va asigura negocierile colective despe care vorbeste Directiva. Dar,
asa cum mediul de afaceri a constatat in mai multe randuri, modificarea peste
noapte este singura constanta.

Sa trecem, insd, si la lucruri mai... asezate si detaliate. n Buletinul din iulie, veti
putea citi un articol amplu despre ce este detasarea si ce este delegarea, dar si
despre de ce este importanta existenta unei politici de detasare, cui i se aplica,
avantajele sau dezavantajele ei.

Buletinul din aceasta luna mai introduce si cele mai recente rezultate ale Indicelui
Global al Decalajelor de Gen, realizat de World Economic Forum (WEF). Pe scurt,
World Economic Forum considera ca usoara imbunatatire a decalajului global din
2024 fata de anul anterior a fost impulsionata de schimbarile pozitive ale
sub-indicelui participare si oportunitati economice, in timp ce reprezentativitatea
politica, sanatatea si supravietuirea inregistreaza cresteri minore, iar accesul la
educatie inregistreaza o usoara scadere. Pentru mai multe detalii, consultati
articolul dedicat.

De asemenea, veti mai putea citi si despre completarile aduse Legii
voluntariatului, ce a primit un regim sanctionatoriu drastic - nerespectarea de catre
organizatia-gazda a prevederilor ei constituie contraventie si se sanctioneaza cu
amenda de la 10.000 lei la 20.000 lei. Amenzile vor putea fi aplicate de inspectorii
de munca, printre altele, pentru lipsa de conformitate a contractelor de voluntariat.

O veti cunoaste si pe Bianca Bocirnea, consultantul lunii, si veti afla cateva dintre
principalele modificari legislative cu impact publicate deja in Monitorul Oficial.

Si, pentru ca, totusi, iulie este o luna de concedii, va spun vacanta placuta si o
vara linistita!

Cu drag,
Madalina

Madalina Racovitan

Partener,
Consultanta Fiscala,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Detasare vs. delegare: ce trebuie sa stie companiile
care opereaza in mai muite locatii sau suntimplicate
Inparteneriate cu agenti economicidin alte state

Asa cum practica ne-a aratat, inca sunt companii care nu fac diferente intre
detasare si delegare si care nu au o politica de detasare pentru deplasarile

angajatilor in afara tarii. lata, pe scurt, ce este delegarea si detasarea, ce ar
trebui sa contina o politica de detasare, cui i se aplica, dar si avantajele sau
dezavantajele ei.

Paul Pirvulescu

Senior Tax Consultant,
Global Mobility Services

Detasarea si delegarea sunt doua concepte distincte insa, In cazul in care salariatul unei entitati din Romania
reglementate de Legea nr. 53/2003 - Codul Muncii din efectueaza o deplasare in afara Romaniei, atunci
Romania. Astfel, detasarea se refera la o schimbare aceasta deplasare va reprezenta fie:

temporara a locului de munca (art. 45), din dispozitia

angajatorului, la un alt angajator (ce poate face parte i. detasare transnationala conform Legii 16/2017 privind
din acelasi grup de companii), in vederea desfasurarii detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii
activitatii in interesul acestuia. Detasarea poate fi transnationale, atunci cand deplasarea se efectueaza
dispusa pentru o perioada de cel mult un an, cu pe teritoriu UE sau a Spatiului Economic European
posibilitatea prelungirii pentru motive obiective, cu (in acest concept intrand atat situatia in care salariatii
acordul ambelor parti. Delegarea, in schimb, reprezinta sunt detasati sau delegati conform definitiilor date de
exercitarea temporara, din dispozitia angajatorului, de Codul muncii) sau

catre salariat, a unor lucrari sau sarcini

corespunzatoare atributiilor de serviciu in afara locului ii. detasare internationala daca deplasarea se

sau de munca. Delegarea poate fi dispusa pentru o realizeaza in afara UE sau a Spatiului Economic
perioada de cel mult 60 de zile calendaristice in European, fiind aplicabile prevederile Codului muncii
decursul a 12 luni si se poate prelungi pentru perioade sau

succesive de maximum 60 de zile calendaristice, doar
cu acordul salariatului.
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iii. delegare internationala daca deplasarea se realizeaza in
afara UE sau a Spatiului Economic European la un
dezmembramant fara personalitate juridica apartinand
angajatorului din Roméania (ex. punct de lucru/sucursala),
fiind aplicabile prevederile Codului Muncii.

Ce este politica de detasare. Odata clarificati acesti termeni si
legislatia ce trebuie urmarita, se poate redacta o politica de
detasare. Aceasta ar trebui sa reprezinte un ghid intern al
aspectelor ce trebuie avute in vedere de catre compania care
detaseaza/deleaga international salariati in afara Romaniei.

Politica de detasare poate include aspecte precum durata
detasarii, tipul si particularitatile specifice acesteia (ex. detasare
standard intr-o singura locatie/tara pentru o durata clara,
detasare in mai multe state — pluriactivitate, etc.),
responsabilitatile angajatului, dar si ale companiei ce
detaseaza, precum si aspecte legate de salarizare, beneficii
acordate, plata taxelor in tarile unde angajatii vor fi detasati,
aspecte privind asigurarile sociale etc.

Cui se aplica si cine ar avea nevoie de implementarea unei
politici de detasare. O politica de detasare se aplica in
general angajatilor care sunt detasati temporar intr-o alta
locatie sau organizatie. Companiile care opereaza in mai multe
locatii sau care au parteneriate cu alte companii pot avea
nevoie de implementarea unei politici de detasare, cu
precadere atunci cand trebuie implementate proiecte de
anvergura sau atunci cand este nevoie specifica de oameni
intr-o anumita locatie, pentru a duce la bun sfarsit anumite
planuri.

Politica de detasare poate ajuta la asigurarea unei tranzitii fara
probleme pentru angajati si la mentinerea conformitatii cu legile
si reglementarile locale. Chiar daca la nivel European se
doreste o conformare cat mai uniforma cu anumite obligatii,
inclusiv cele din punct de vedere al legislatiei muncii, pot exista
anumite particularitati in anumite tari ale Uniunii Europene ce
pot fi anticipate intr-o anumita masura intr-o politica de
detasare.

De asemenea, poate fi utila pentru companiile care doresc sa
isi extinda operatiunile in afara Romaniei sau sa isi dezvolte
profesional forta de munca.

Avantajele implementarii unei politici de detasare.
Implementarea unei politici de detasare poate aduce mai
multe avantaje, intre care amintim:

Flexibilitate: Permite companiilor sa aloce resursele acolo
unde sunt necesare, cand sunt necesare. Acest lucru poate
fi deosebit de util in cazul proiectelor pe termen scurt/
mediu sau al nevoilor sezoniere.

Dezvoltare profesionala: Ofera angajatilor oportunitati de
a dobandi noi competente si experiente, ceea ce poate
contribui atat la dezvoltarea lor profesionala, cat si la
retentia acestora.

Conformitate: Ajuta la asigurarea conformitatii cu legile si
reglementarile locale, reducand astfel riscul de
nerespectare a legii si de sanctiuni, sanctiuni ce pot sa
difere ca severitate de la un stat la altul.

Reducerea povarei administrative: Prin stabilirea unui
cadru clar si concis, companiile pot reduce povara
administrativa asociata cu detasarea angajatilor, urmand un
set de instructiuni clare cu pasii ce trebuie urmariti la
inceputul, pe parcursul si la incheierea detasarii.

Claritate si Transparenta: O politica de detasare bine
definita ofera claritate si transparenta atat pentru angajatori,
cat si pentru angajati, in ceea ce priveste drepturile si
obligatiile fiecarei parti.

Pe de alta parte, lipsa unei politici de detasare sau
actualizarea ei corespunzatoare in relatie cu prevederile
legislative, poate duce la confuzie si incertitudine in
randul angajatilor cu privire la drepturile si obligatiile lor in
timpul detasarii. De asemenea, lipsa unei politici poate duce
la neconformitate cu legislatia muncii, ceea ce poate
atrage sanctiuni legale si financiare pentru angajator. Mai
mult, fara o politica bine definita, gestionarea detasarilor
poate deveni ineficienta, afectand negativ operatiunile
companiei.

Ce ne-a aratat practica. Biroul nostru s-a confrutat de-a
lungul anilor cu numeroase cazuri in care o politica de
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detasare la nivel de companie ar fi adus mult mai multa claritate
si chiar ar fi redus semnificativ din costurile asociate cu
detasarea angajatilor in afara Romaniei.

Situatia 1: lipsa unei politici de detasare. De multe ori am
observat cum angajatorii romani isi detaseaza angajatii pentru
durate scurte de timp in afara Romaniei, ce sunt prelungite
ulterior sau sunt efectuate cu recurenta intr-un anumit stat. Or,
in lipsa unei politici clare, companiile nu mai monitorizeaza
activ duratele de deplasare in strainatate si costurile asociate
detasarii si ajung astfel sa suporte costuri mai mari decat cele
estimate/previzionate pentru proiectele pentru care acesti
salariati s-au deplasat in strainatate. Mai mult, pot chiar omite
termenele de raportare/notificare a autoritatilor fiscale si/sau de
munca, ceea ce poate rezulta in impunerea de contraventii si/
sau amenzi.

Situatial 2: neimplementarea corecta a unei politici de
detasare. Au existat situatii in care, desi a existat o politica de
detasare la nivel de grup, aceasta nu cuprindea si situatii
specifice de mobilitate pe care compania din Romania le avea
pentru proprii salariati.

Situatia 3: politica de detasare neactualizata. O alta situatie
concreta intalnita in practica a fost cazul unei companii
multinationale care detaseaza salariati atat in state membre
UE, cét si in state non-EU. Aceasta companie avea redactata o
politica de detasare cuprinzatoare, care includea chiar si datele
de contact ale unor persoane cheie in cazul diferitelor situatii de
urgenta. Deoarece, in timp, lista contactelor nu a mai fost
actualizata, compania s-a confruntat cu mari dificultati in
stabilirea unei legaturi cu persoanele detasate in vederea
relocarii lor dintr-un stat in care s-a declansat o situatie de
urgenta.

In concluzie, o politicd de detasare bine gandita poate aduce
beneficii semnificative atat pentru companie, cat si pentru
angajati. Cu ajutorul unui consultant fiscal, companiile pot
naviga cu succes prin complexitatea procesului de detasare.

Cu ce poate ajuta un consultantul fiscal KPMG in crearea
acestei politici de detasare?

KPMG poate oferi expertiza in domeniul fiscal si poate ajuta
la navigarea prin complexitatea legilor fiscale locale si
internationale. in mod specific, KPMG poate asista in:

+ Redactarea politicii de detasare in functie de specificul
industriei de activitate a clientului, al planurilor de viitor
cu privire la forta de munca detinuta, cat si al altor factori
discutati de comun acord cu clientul.

¢+ Identificarea implicatiilor fiscale ale detasarii, inclusiv
impozitul pe venit, contributiile la securitatea sociala si
alte taxe aplicabile.

+ Asigurarea conformitatii cu legile fiscale, inclusiv
depunerea declaratiilor fiscale, de securitate sociala,
legislatia muncii si a documentelor conexe.

* Optimizarea obligatiilor fiscale prin structurarea
eficienta a acordurilor de detasare, ceea ce poate duce
la economii semnificative pentru companie.
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Egalitatea de gen: intre obligativitate

slangajamentreal

Eforturile sustinute de-a lungul timpului in reducerea
diferentelor de gen s-au concretizat prin progrese la nivel
global, existand, insa, aspecte care necesita inca
imbunatatiri. De altfel, potrivit estimarilor World Economic
Forum, pana la realizarea unei paritati depline ar mai putea
dura inca cinci generatii. Discrepanta persista in special in

Claudia Stan

Associate Director,
Tax People Services

Vasilica Solomon

Senior Assistant,
Tax People Services

domeniile economic si politic, unde viteza de imbunatatire
este mai lenta, amenintand, astfel, progresul colectiv.

Indicele Global al Decalajelor de Gen, realizat de World
Economic Forum (WEF), arata, in editia din acest an,
ca, la nivel global, eliminarea disparitatilor de gen este
la 68.5% si ca ar mai fi nevoie de inca 134 de ani,
echivalentul a aproximativ cinci generatii, pentru a o
atinge pe deplin. Dintre cele 146 de tari incluse in acest
raport, jumatate dintre ele au marcat progrese
importante, existand, insa, disparitati semnificative.

World Economic Forum considera ca usoara
imbunatatire a decalajului global din 2024 fata de anul
anterior a fost impulsionata de schimbarile pozitive ale
sub-indicelui participare si oportunitati economice, in
timp ce reprezentativitatea politica, sanatatea si
supravietuirea inregistreaza cresteri minore, iar accesul
la educatie inregistreaza o usoara scadere.
Participarea si oportunitatile economice (participarea la
forta de munca, plata egala pentru munca egala,
venitul, reprezentarea femeilor in pozitiile de
conducere), accesul la educatie, sanatate si
supravietuire (speranta de viata, starea generala de

sanatate) si reprezentativitatea politica reprezinta cele
patru dimensiuni cheie analizate de Indicele World
Economic Forum, pe baza carora WEF evalueaza anual
starea si evolutia paritatii de gen.

Cum arata egalitatea de gen in lume. Exista si vesti
bune: 97% dintre tarile incluse in analiza au redus cu mai
mult de 60% decalajul intre femei si barbati fata de 85%
in anul 2006, cand a fost masurat pentru prima data acest
indice. Islanda, cu un scor de 93,5%, se situeaza din nou
pe primul loc, mentindnd aceasta pozitie de un deceniu si
jumatate. Tarile din Europa domina topul, ocupand 7 din
primele 10 locuri la nivel mondial; dupa Islanda, Finlanda,
Norvegia, Suedia, Germania, Irlanda si Spania
inregistreaza rezultate importante in asigurarea egalitatii
de gen.

Contextul actual modeleaza rezultatele paritatii de gen.
Desi exista perspective optimiste pe termen scurt,
predictiile pe termen lung indica rate de crestere la cel
mai scazut nivel din ultimii 30 de ani, ceea ce ameninta
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perspectivele economice pentru femei. in ciuda cresterii
generale a numarului politicilor economice pentru promovarea
egalitatii de gen, exista diferente semnificative intre regiuni in
ceea ce priveste adoptarea, alocarea resurselor si
implementarea acestora. Pentru a inchide decalajul de gen,
este necesara in primul rand o schimbare fundamentala de
mentalitate care sa recunoasca paritatea de gen ca un motor
pentru crestere economica de nalta calitate.

Egalitatea de gen in UE. inca de la fondarea sa, Uniunea
Europeana a prioritizat egalitatea de gen, integrand-o in
politicile si initiativele sale. De-a lungul timpului, UE a
intensificat eforturile pentru eliminarea diferentelor de gen in
diverse aspecte ale vietii sociale si economice prin adoptarea
de strategii, emiterea de recomandari, schimburi de bune
practici sau oferirea de finantari statelor membre in
implementarea masurilor care pot sa asigure egalitatea intre
femei si barbati. Suntem la mai bine de un an de la adoptarea
Directivei Parlamentului European si a Consiliului privind
transparenta salariala (Directiva UE 2023/970), una dintre cele
mai importante initiative din ultimul timp care urmareste sa
promoveze o mai mare transparenta in structura remuneratiilor
si sa elimine diferentele salariale intre femei si barbati. Statele
membre au termen de transpunere in legislatia nationala pana
in iunie 2026, iar implementarea acestei directive reprezinta un
pas esential catre reducerea disparitatilor salariale si
consolidarea unui mediu de lucru mai inclusiv si echitabil in
intreaga Uniune Europeana.

Desi in Romania discrepantele salariale intre barbati si femei
sunt mai mici decat in alte state - 4.5% fata de media UE de
12.7% in anul 2022, mai sunt si aici pasi de facut, diferentele
fiind mai mari in anumite sectoare ale economiei nationale (ex.
8.6% in sectorul privat).

Pe langa obligatiile pe care angajatorii vor trebui sa le
indeplineasca, Directiva produce o schimbare culturala
importanta — trecerea de la paradigma in care informatiile
privind remunerarea sunt confidentiale la o abordare bazata pe
transparenta si accesibilitate, redefinind modul in care
organizatiile gestioneaza structurile de remuneratie. O astfel de
schimbare necesita o pregatire adecvata. Pentru a se conforma
noilor cerinte si pentru a implementa Directiva in mod eficient,
organizatiile ar putea incepe prin a raspunde la urmatoarele
intrebari:

+ Abordarea Dvs. cu privire la niveluri salariale/ grade este
solida, non-discriminatorie si sustinuta de o metodologie
analitica de evaluare si clasificare a posturilor din
organizatie? Ati stabilit ce inseamna munca de valoare
egala in cadrul organizatiei dumneavoastra? Ultilizati
criterii si instrumente neutre din punct de vedere al
genului?

t Ati comunicat politica dumneavoastra de remunerare,
inclusiv criteriile luate in considerare la stabilirea
salariilor de baza, progresia salariala, plata variabila?

t Care este diferenta actuala de salarizare intre femei si
barbati si ce masuri intentionati sa implementati pentru a
indeplini cerintele directivei?

t Aveti suficiente date pentru a justifica eventuale
discrepante salariale pe motive obiective si neutre din
punct de vedere al genului (performanta, date salariale
din piata)?

t Daca performanta este fundamentul pe care se bazeaza
diferentele de remunerare, cat de coerenta si fiabila este
actuala abordare privind gestionarea managementului
performantei?

* Sunt pregatiti managerii din organizatie sa poarte
conversatii despre discrepantele salariale? Dar
angajatii? In ce masuréa inteleg cum este stabilita
remuneratia in organizatia Dvs.?

Dincolo de implicatiile morale, diferentele salariale intre
femei si barbati reflecta o subutilizare a capitalului uman,
avand consecinte directe asupra mediului de afaceri si
societatii. Rolul Directivei privind transparenta salariala este
de a servi ca un instrument esential in responsabilizarea
organizatiilor in a adopta practici mai transparente si
echitabile in gestionarea salarizarii, dar si de a contribui la
intarirea coeziunii interne, la cresterea satisfactiei si
angajamentului angajatilor, precum si la imbunatatirea
performantei organizationale in ansamblu.

Pentru cei interesati de subiect, va invitam sa ne contactati
pentru a discuta despre solutiile noastre de asistenta a
companiilor in pregatirea pentru transparenta salariala.




Dreptul
Muncii

Completari aduse Legil voluntariatului: amenzi
Importante pentru organizatiile care nurespecta
normele legale pentru lucrul cu voluntari

Legea ce reglementeaza activitatea de voluntariat in
Romania a primit un regim sanctionatoriu drastic -
nerespectarea de catre organizatia-gazda a prevederilor ei
constituie contraventie si se sanctioneaza cu amenda de
la 10.000 lei la 20.000 lei. Amenzile vor putea fi aplicate de

inspectorii de munca, printre altele, pentru lipsa de

conformitate a contractelor de voluntariat.

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

Toncescu si Asociatii Toncescu si Asociatii

Au fost aduse o serie de completari recente Legii
78/2014 privind reglementarea activitatii de voluntariat
in Romania ("Legea 78/2014") prin Legea 100/2024
pentru modificarea si completarea unor acte normative
in domeniul asistentei sociale, precum si pentru
completarea Legii nr. 78/2014 privind reglementarea
activitatii de voluntariat in Roméania si pentru
modificarea Legii nr. 272/2004 privind protectia si
promovarea drepturilor copilului ("Legea 100/2024”).

Astfel, a fost adaugat articolul 23" in Legea 78/2014
care prevede la alin. (1) faptul ca nerespectarea de
catre organizatia-gazda a dispozitiilor art. 10 alin. (1) si
ale art. 11 alin. (4), (6) si (10) constituie contraventie si
se sanctioneaza cu amenda de la 10.000 lei la 20.000
lei. De asemenea, alin. (2) al aceluiasi articol stabileste
ca inspectorii de munca vor constata contraventiile si
vor aplica sanctiunile, potrivit legii.

Se introduc, de asemenea, o serie de contraventii
pentru care organizatia-gazda poate fi sanctionata cu
amenzi de pana la 20.000 lei.

in primul rand, organizatia-gazda poate fi sanctionaté
pentru incalcarea art. 10 alin. (1) din Legea 78/2014
care prevede faptul ca este interzis, sub sanctiunea
anulabilitatii, sa se incheie contract de voluntariat in
scopul evitarii incheierii unui contract individual de
munca sau, dupa caz, a unui contract civil de prestari de
servicii ori a altui contract civil cu titlu oneros pentru
efectuarea prestatiilor respective.

in al doilea rand, este sanctionata incalcarea anumitor
prevederi ale art. 11 din Legea 78/2014:
organizatia-gazda poate fi sanctionata pentru
neinregistrarea in registrul de evidenta a voluntarilor
tinut de organizatia-gazda a contractului de voluntariat
anterior inceperii activitatii, astfel cum este prevazut la
art. 11 alin. (4) din Legea 78/2014.

Mai mult, este sanctionata contraventional incalcarea
art. 11 alin. (6) care prevede clauzele pe care contractul
de voluntariat trebuie sa le contina, anume: (i) datele de
identificare ale partilor contractante; (ii) descrierea
activitatilor pe care urmeaza sa le presteze voluntarul;
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(iii) timpul si perioada de desfasurare a activitatii de voluntariat;
(iv) drepturile si obligatiile partilor; (v) stabilirea cerintelor
profesionale, a abilitatilor sociale, intereselor de dezvoltare, a
celor de sanatate, confirmate prin certificate de sanatate sau
alte documente; (vi) conditiile de reziliere a contractului.

Totodata, se sanctioneaza contraventional si incalcarea art. 11
alin. (10) din Legea 78/2014 privind obligatia organizatiei-gazda
de a tine evidenta voluntarilor, a duratei si a tipului activitatilor
desfasurate si evaluarii voluntarilor, pe baza criteriilor stabilite
in regulamentul intern.

Legea 100/2024 a intrat in vigoare la data de 21 aprilie 2024.




in Monitorul Oficial nr. 516 din 3 iunie 2024
a fost publicata Legea 174/ 2024 pentru
modificarea si completarea Legii 248/ 2005
privind regimul liberei circulatii a
cetatenilor romani in strainatate, precum si
Decretul 917/ 2024 privind promulgarea
Legii 174/ 2024.

Potrivit actului normativ se precizeaza formalitatile ce
trebuie urmate pentru a putea calatori in strainatate, atat
pentru cetatenii romani, cat si pentru cetatenii romani
minori.

in Monitorul Oficial nr. 527 din 6 iunie 2024,
a fost publicat OPANAF nr. 1048/ 2024
pentru aprobarea Procedurii de eliberare a
unor adeverinte de catre organul fiscal
central, in cazul persoanelor fizice, precum
si a modelului si continutului unor
formulare.

Astfel, au fost publicate formularele 232 “Adeverinta de
venit” si 233 “Adeverinta”, formulare care se elibereaza de
organul fiscal competent, potrivit legii, la solicitarea
persoanelor fizice, pe baza formularului 231 “Cerere pentru
eliberarea unei adeverinte”.

Proiecte
Legislative

Proiecte Legisiative

in Monitorul Oficial nr. 529 din 6 iunie 2024, a
fost publicata Hotararea de Guvern nr.
598/2024 privind stabilirea salariului de baza
minim brut pe tara garantat in plata.

Astfel, incepand cu data de 1 iulie 2024, salariul minim
brut pe tara garantat in plata creste de la suma de 3.300 lei
lunar, la suma de 3.700 lei lunar, fara a include sporuri si alte
adaosuri, pentru un program normal de lucru in medie de 168
ore pe luna, reprezentand 22,024 lei/ora.

in Monitorul Oficial nr. 534 din 7 iunie 2024, a
fost publicata Ordonanta de urgenta nr.
59/2023 pentru modificarea si completarea
Legii nr. 227/2015 privind Codul Fiscal,
precum si alte masuri fiscale.

Potrivit noului act normativ, incepand cu veniturile din
salarii si asimilate salariilor aferente lunii iulie 2024, suma
de 200 lei/luna reprezentand venituri din salarii si asimilate
salariilor pentru care nu se datoreaza impozit pe venit si care
nu se cuprinde in baza lunara de calcul al contributiilor sociale
obligatorii, prevazuta la art. LXXIII alin. (1), (4) si (5) din
Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 115/2023, se
majoreaza la nivelul de 300 lei/luna.




in Monitorul Oficial nr. 585 din 25 iunie
2024 a fost publicat Ordinul privind
modificarea si completarea Ordinului
presedintelui Agentiei Nationale de
Administrare Fiscala nr. 587/2016 pentru
aprobarea modelului si continutului
formularelor utilizate pentru declararea
impozitelor si taxelor cu regim de stabilire
prin autoimpunere sau retinere la sursa.

Apar modificari la Anexa nr. 3 ,Nomenclatorul obligatiilor de
plata la bugetul de stat” si anexa nr. 4 ,Instructiuni de
completare a formularului 100 «Declaratie privind obligatiile
de plata la bugetul de stat» cod 14.13.01.99/bs”, capitolul Il
,Completarea declaratiei”, punctul 3 ,Sectiunea B «Date
privind creanta fiscala»”.

Proiecte
Legislative
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