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Suntem in octombrie, dar Executivul nu a anuntat nimic despre masurile
fiscale pentru reducerea deficitului negociate cu Comisia Europeana. Nu se
stie nimic nici despre cum va arata proiectul de buget pentru 2025. Si,
atunci, sa vorbim despre ceea ce stim.

Organizatiile ar trebui sa se pregateasca de pe acum pentru aplicarea
regulamentului european privind inteligenta artificiala — Al Act, publicat in
vara, desi prevederile sale ar urma sa se aplice treptat, incepand cu
februarie anul viitor. Regulamentul impune companiilor obligatia de a
asigura transparenta, de a proteja drepturile fundamentale ale angajatilor si
de a preveni discriminarea in utilizarea sistemelor de inteligenta artificiala.
Companiile trebuie sa informeze si sa consulte angajatii, sa efectueze
evaluari de impact si sa implementeze masuri pentru a proteja datele
personale si a preveni utilizarea abuziva a tehnologiilor Al. El vizeaza atat
utilizarea sistemelor de Al furnizate de terti - platforme si aplicatii de Al cu
diverse functii, cat si pe cele dezvoltate si utilizate intern in companii pentru
diverse scopuri, precum evaluarea performantei angajatilor, recrutarea,
managementul resurselor umane sau alte activitati interne.

Pentru abateri de la Al Act, firmele vor risca amenzi de pana la 7% din cifra
de afaceri, zona resurselor umane fiind cea mai expusa riscului de a atrage
sanctiuni, pentru ca HR-ul lucreaza cu o multime de date personale, uneori
chiar si date sensibile. Daca aceste date urmeaza sa fie prelucrate folosind
inteligenta artificiala, compania trebuie sa se asigure ca datele nu pot
parasi mediul IT al companiei si ca nicio persoana neautorizata din cadrul
companiei nu le poate accesa. Angajatorul trebuie, de asemenea, sa se
asigure ca Al nu colecteaza date de care compania nu are nevoie. Nu este
permisa, cu anumite exceptii, analiza comportamentului angajatului cu
ajutorul inteligentei artificiale.

Cum Al si GenAl au devenit parte din viata organizatiilor, companiile ar
trebui sa se familiarizeze cu prevederile Regulamentului si sa se asigure ca
ii respecta prevederile. Vom reveni in scurt timp cu un material de analiza
pe tema Al Act.

Mai stim, de asemenea, ca Romania a intrat in etapa finala de
implementare a Directivei europene privind salariul minim adecvat, care
urmareste sa asigure un venit minim garantat tuturor angajatilor din
Uniunea Europeana. Proiectul de lege privind salariul minim european a
fost aprobat de Senatul Roméniei pe data de 7 octombrie 2024 si urmeaza
sa fie votat in Camera Deputatilor. Detalii privind prevederile Directivei,
provocarile in implementare sau impactul asupra angajatilor din Romania,
veti putea gasi in articolul dedicat.

Totodata, veti mai putea citi si despre cum serviciile corporate ar putea
aduce mai multa valoare companiilor, dar si detalii despre noua decizie a
Inaltei Curti de Casatie si Justitie, care a stabilit ca inregistréarile
convorbirilor telefonice intre salariati sau intre un salariat si un reprezentant
al angajatorului pot fi admise ca probe in litigii, chiar si fara acordul
interlocutorului.

Va veti intalni, ca de obicei, cu consultantul lunii si veti putea afla care au
fost cele mai importante acte normative publicate in luna septembrie.

Pe curand,
Madalina

Madalina Racovitan

Partener,
Consultanta Fiscala,

Head of People Services
Email: mracovitan@kpmg.com
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Salariul minimadecvat: Detalii privind
Implementarea Directivel UE pentru
Introducerea salariulul minim european

Romania a mai facut un pas pentru implementarea Directivei europene privind
salariul minim adecvat, care urmareste sa asigure un venit minim garantat
tuturor angajatilor din Uniunea Europeana. Proiectul de lege privind salariul
minim european a fost aprobat de Senatul Romaniei pe data de 7 octombrie
2024 si urmeaza sa fie votat in Camera Deputatilor. lata care sunt prevederile
Directivei, provocarile Romaniei in implementarea ei, precum si impactul

Laura Pocea

acestor modificari asupra angajatilor din Romania.

Associate Manager,
People Services

Ce este salariul minim european? Potrivit Directivei
UE 2022/2041, adoptata de Uniunea Europeana inca
din 2022, salariul minim european reprezinta cadrul
comun stabilit, Directiva oferind claritate si transparenta
in procesul de stabilire a salariilor minime de catre
fiecare tara membra. Cu alte cuvinte, Directiva nu
impune uniformizarea salariilor minime la nivelul UE, ci
doar necesitatea implementarii unui set comun de
criterii pe care fiecare tara trebuie sa le ia in considerare
atunci cand stabileste salariile minime nationale, in
vederea asigurarii unor conditii de munca echitabile.

Evolutia salariului minim in Romania. In ultimul
deceniu, salariul minim garantat in plata in Romania a
crescut semnificativ. Daca in anul 2014 valoarea sa era
de 850 RON, in anul 2019 acesta a ajuns la 2.080 RON,
iar in anul 2024 la 3.700 RON.

Totodata, incepand cu anul 2019, Romania are doua
salarii minime pe economie, odata cu introducerea,
incepand cu 1 ianuarie 2019, a salariului minim specific

salariatilor care isi desfasoara activitatea in domeniul
constructii. La momentul acela, salariul a fost stabilit la
3.000 RON, angajatii din constructii beneficiind si de
facilitati fiscale (asigurarea in sistemul public de
sanatate fara plata contributiei aferente si scutire de la
plata impozitului pe venit), conform prevederilor legale.

De asemenea, incepand cu anul 2022, a fost introdus un
al treilea salariu minim, specific de aceasta data
angajatilor care isi desfasoara activitatea in sectorul
agricol si in industria alimentara. Acesta a fost stabilit |a
3.000 RON, salariatii in cauza beneficiind de aceleasi
facilitati fiscale acordate si angajatilor din sectorul
constructiilor.

Ca sa conchidem, in prezent, in Romania exista 3 salarii
minime pe economie, dupa cum urmeaza:

Salariul minim brut pe economie garantat in plata
pentru o norma intreaga - stabilit, incepand cu 1 iulie
2024, la 3.700 RON;
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 Salariul minim brut garantat in plata pentru o norma intreaga
in sectorul constructii - stabilit la 4.582 RON, la care se
adauga urmatoarele facilitati fiscale - incepand cu 1
noiembrie 2023, un plafon neimpozabil de 10.000 RON si
diminuarea procentului contributiei de asigurari sociale
pentru veniturile incadrate in acelasi plafon cu punctele
procentuale aferente Pilonul Il de pensii, 3.75% in anul 2023
si 4.75% incepéand cu anul 2024, in conditiile stabilite de
lege.

*  Salariul minim brut garantat in plata pentru o norma intreaga
in sectorul agricol si industria alimentara - stabilit la 3.436
RON; facilitatile fiscale de care beneficiaza angajatii sunt, in
prezent, cele mentionate mai sus, pentru sectorul constructii,
in conditiile stabilite de lege.

Cu toate acestea, in ciuda cresterii semnificative a salariului
minim in ultimii 10 de ani, Romania ramane una dintre tarile UE
cu cel mai mic salariu minim la 1 ianuarie 2024, de 663 EUR,
alaturi de Bulgaria (447 EUR) si Ungaria (697 EUR). In partea
opusa a listei se afla Luxemburg, cu un salariu minim de 2.571
EUR.

Etapele implementarii Directivei in Romania. Prin Planul
National de Redresare si Rezilienta, Romania si-a asumat
transpunerea Directivei 2022/2041 cu privire la introducerea
unui salariu minim european in legislatia romaneasca. in acest
scop, proiectul de lege pentru implementarea salariului minim
european, denumit in legislatia noastra “salariul minim
adecvat’, a fost adoptat de Senatul Romaniei pe data de 7
octombrie 2024. Pentru aplicare, insa, este necesara si
aprobarea Camerei Deputatilor si, ulterior, publicarea in
Monitorul Oficial.

Aplicarea prevederilor privind salariul minim adecvat ar urma sa
intre in vigoare incepand cu ianuarie 2025.

Conform Directivei, Romania trebuie sa stabileasca un
mecanism transparent de ajustare a salariului minim pe
economie, in stransa legatura cu inflatia, productivitatea muncii
si cresterea costului vietii, astfel incat salariul minim sa poata
acoperi nevoile de baza ale angajatilor si ale familiilor acestora.

Modificarile Codului Muncii aduse de proiectul pentru
implementarea Directivei in forma actuala. Odata cu
aprobarea proiectului de lege pentru implementarea Directivei,
se va completa art. 160 din Codul Muncii, in care se
mentioneaza faptul ca salariul de baza reprezintda componenta
fixa a remuneratiei brute platite unui salariat pentru munca pe
care o presteaza pe parcursul unei luni calendaristice, in care
nu sunt incluse sporurile, indemnizatiile si alte adaosuri,
salariul de baza minim brut reprezentand suma minima la care
are dreptul salariatul pentru munca prestata.

Proiectul in forma actuala presupune si modificarea art. 164,
acesta urmand a prevede faptul ca salariul de baza minim brut
pe tara garantat in plata, corespunzator programului normal de
munca, se stabileste prin actualizarea periodica, anual, prin
hotarare a Guvernului, dupa consultarea confederatiilor
sindicale si patronale reprezentative la nivel national, cu
utilizarea procedurii de aplicare a mecanismului de stabilire si
actualizare a salariului de baza minim brut pe tara garantat in
plata.

Aceasta procedura care stabileste evaluarea gradului de
adecvare a salariului de baza minim brut pe tara garantat in
plata, in functie de ponderea acestuia in castigul salarial mediu
brut, cuprinde urmatoarele:

1) modalitatile de stabilire si actualizare a nivelului salariului
minim brut pe tara garantat in plata;

2) criteriile de stabilire si actualizare a salariului minim brut pe
tara garantat in plata, care sa includa cel putin urmatoarele

elemente:

a) puterea de cumparare a salariului minim, luand in
considerare costul vietii;

b) nivelul general al salariilor si distributia acestora;
c) rata de crestere a salariilor;

d) nivelurile si evolutiile productivitatii la nivel national pe
termen lung.




Opinii
Fiscale

3) indicatorii statistici nationali aferenti criteriilor prevazute la
pct. 2);

4) setul de indicatori anuali de monitorizare si evaluare de
impact asupra mediului economic si social;

5) modul de realizare a analizelor suport si de monitorizare a
evolutiei salariului de baza minim brut pe tara garantat in
plata, in functie de nivelul orientativ intre 47%-52% al
raportului dintre valoarea salariului de baza minim brut pe
tara garantat in plata si castigul salarial mediu brut,
considerat indicator de referinta pentru evaluarea gradului
de adecvare.

Provocari in implementarea Directivei. Pentru
implementarea Directivei europene privind salariul minim
adecvat, Romania trebuie sa aiba in vedere provocarile asupra
sistemului economic ce ar putea aparea odata cu majorarea
salariului minim brut, intre care:

¢+ Inflatia: Cresterea salariilor minime ar putea determina o
crestere proportionala a preturilor, reducand astfel puterea
de cumparare a angajatilor, in ciuda obtinerii unui salariu mai
mare.

¢ Presiune asupra contribuabililor mici: intreprinderile mici,
adica o parte semnificativa din economia Romaniei, ar putea

intdmpina dificultati in sustinerea costurilor suplimentare
generate de cresterea salariului minim.

Piata muncii: Exista posibilitatea ca sectoarele cu salarii
minime sa reduca personalul pentru a face fata costurilor
salariale crescute.

Impactul asupra angajatilor. Implementarea salariului minim
adecvat in Romania reprezinta o modalitate evidenta pentru
salariati de a-si imbunatati calitatea vietii. De asemenea,
cresterea salariului minim poate contribui la reducerea migratiei
economice, un fenomen care continua sa afecteze Romania.
Multi romani au ales sa emigreze in alte tari din Uniunea
Europeana in cautarea unor salarii mai mari, iar prin cresterea
salariului minim, Romania poate deveni mai atractiva pentru
salariati, reducand, astfel, exodul fortei de munca si pierderile
economice asociate acestui fenomen.

Transpunerea Directivei reprezinta un pas important pentru
asigurarea unui trai decent pentru toti angajatii. Cu toate
acestea, succesul acestei masuri depinde de modul in care va
fi gestionata la nivel national. Desi provocarile economice sunt
semnificative, beneficiile pentru angajati si economia tarii pe
termen lung pot fi considerabile, intrucat un salariu minim
adecvat poate reduce inegalitatea sociala si poate crea o
economie echitabila si mai prospera pentru toti salariatii.
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Cum s pui servicille corporative
sdlucreze impreuna side ce

Serviciile corporative, sau, altfel spus, serviciile interne sau “suport”, au
potentialul de a influenta real rezultatele unei organizatii. Dar, pentru a-si
indeplini cu adevarat acest potential, ar trebui ca functiile pe care le
indeplinesc, indiferent ca este vorba despre achizitii, resurse umane (HR),
financiar, IT sau juridic, sa se coordoneze si sa priveasca catre aceeasi
directie pentru a sprijini crearea de valoare. Usor de spus, greu de pus in
practica, insa, pentru ca fiecare functie are tendinta de a lucra in mod izolat,

Claudia Stan

Associate Director,
People Services

cu propriile obiective, practici de lucru, date si sisteme, asa cum arata si un
recent studiu KPMG International.

Confruntate cu presiunile competitive, de reglementare
si de sustenabilitate tot mai mari, companiile se
asteapta acum ca toate functiile existente la nivelul
unei companii sa joace un rol mai important in
sprijinirea crearii de valoare, prevenirea deprecierii
valorii si gestionarea proactiva a riscurilor.

Studiul *Viitorul Serviciilor Corporative”, realizat recent
de KPMG, la care au participat peste 250 de executivi
din mai multe industrii, arata ca in multe organizatii
serviciile corporative nu reusesc sa-si atinga intregul
potential. in ciuda initiativelor continue de imbunatatire
a performantei, doua treimi dintre respondentii la
sondaj spun ca functiile Corporate Services sunt
evaluate doar ,la asteptari” din punct de vedere al
calitatii si eficientei. Doar o treime descriu serviciile
corporative existente ca fiind ,eficiente”.

Despre valoare si cum este ea privita. Studiul arata ca
valoarea ocupa un loc important in preocuparile liderilor
chestionati: mai putin de o treime dintre respondenti simt ca
serviciile corporative ofera in prezent ,servicii de mare
valoare, de inalta calitate”. O sursa majora ce genereaza
pierderea de valoare este lipsa de aliniere intre strategia de
afaceri si modelul de operare; 74% dintre respondenti spun
cé acestea sunt in cel mai bun caz ,moderat aliniate”. in
schimb, aproape doua treimi (64%) considera ca serviciile
corporative conectate si colaborative ar avea un impact
pozitiv asupra eficientei operationale, precum si un raspuns
mai rapid si mai agil la schimbare (41%).

Trei factori mentin izolarea si lipsa de colaborare intre
departamente/funcitii: lipsa de aliniere intre liderii functionali
si cei din conducerea executiva, insuficienta atentie
acordata angajatilor si dezvoltarii de noi competente,
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precum si reactia insuficient de adaptata la nevoile unei piete in
continua schimbare. Sondajul nostru sugereaza ca liderii
functionali ai serviciilor corporative si executivii din afara
acestor servicii, nu se pun de acord asupra modului in care pot
fi imbunatatite serviciile de acest tip: 51% dintre executivi spun
ca raspunsul este reorganizarea serviciilor corporative, in timp
ce 61% dintre liderii functionali ai serviciilor corporative opteaza
pentru o abordare mai putin radicala, prin imbunatatirea
proceselor, datelor si tehnologiei in cadrul modelului functional
actual. Aceste diferente de opinie sunt, in parte, o consecinta a
factorilor culturali si a structurilor organizationale traditionale.
Dintr-o perspectiva culturala, in unele organizatii, statutul si
recompensele se bazeaza pe dimensiunea functiei in termeni
de oameni si buget - si mai putin pe contributia la crearea de
valoare sau la gestionarea riscurilor.

Sondajul subliniaza, de asemenea, ca eficienta si reducerea
costurilor se mentin ca prioritate numarul unu a liderilor si ca
parghii principale pentru a contribui la crearea de valoare.

Pe de alta parte, in urmatorii 3-5 ani, una dintre cele mai mari
prioritati pentru lideri, atat cei din front dar si back office, este
inovarea; cu toate acestea, foarte putini respondenti la sondaj
plaseaza ,oamenii” in fruntea agendelor lor. Cu exceptia celor
de la HR, doar o mica parte a executivilor chestionati afirma ca
obiectivul lor de transformare ar fi acela de a ,construi o forta
de munca calificata si motivata, intr-o cultura a invatarii
continue”. Dezvoltarea talentelor si alinierea rolurilor sunt
considerate cei mai putin importanti factori in ceea ce priveste
transformarea functiilor Corporate Services. O astfel de
mentalitate ar putea priva serviciile corporative de echipe care
sa fie pricepute, motivate (sau stimulate) sa se schimbe si sa
inteleaga nevoile clientilor finali. Asa cum s-a demonstrat deja,
oamenii sunt un factor crucial in orice calatorie de schimbare,
asa ca este vital sa-i plasam in centrul oricaror eforturi de
remodelare a serviciilor corporative.

Sa se schimbe! Dar cum? Si, atunci, care ar fi raspunsul
corect: au nevoie serviciile corporative de o transformare
completa sau doar de un fin reglaj?

Tehnologia aduce promisiunea unor operatiuni complet
conectate, conducand la schimbari in procese, organizare,

model de livrare si operatiuni mai ample, contribuind astfel
la consolidarea serviciilor corporative pentru a oferi clientilor
serviciile de calitate cautate.

Studiul ofera patru directii de schimbare care ar putea
conduce la obtinerea efectului dorit — imbunatatirea calitatii
serviciilor.

1. Concentrati-va pe valoarea adusa de companie Si
proiectati servicii corporative tocmai pentru a sprijini
crearea de valoare. Mutandu-si atentia de la obiective
silozate, functionale, la obiective mai largi,
organizationale - si masurandu-si contributia la crearea
de valoare si la gestiunea riscurilor - serviciile
corporative isi pot creste impactul si pot construi
incredere la nivelul conducerii.

2. Valorificati puterea datelor pentru a oferi mai multa
valoare afacerii. Ambitia de a avea servicii corporative
conectate si integrate depinde de fluxul rapid si de
accesul fara probleme la datele comune. Atunci cand
acestea se bazeaza pe o arhitectura integrata si o forta
de munca bine pregatita si alfabetizata digital, pot oferi
informatii valoroase clientilor sai interni si pot sprijini
crearea de valoare.

3. imbratisati Gen Al pentru a imbunatéti serviciile
corporative. Al — si in special Gen Al — are potentialul de
a transforma profund serviciile corporative, atat prin
eficientizarea unor procese actuale, dar si prin oferirea
de capabilitati si procese complet noi. Liderii trebuie sa ia
in considerare cum sa echilibreze capacitatile digitale si
cele umane pentru a maximiza beneficiile, pastrand in
acelasi timp increderea in Al.

4. Incurajati schimbarea pentru a dezvolta serviciile
corporative. Structurile inradacinate si modalitatile de
lucru in izolare impiedica schimbarea. Liderii serviciilor
corporative — si angajatii — trebuie sa fie stimulati sa
depaseasca granitele functionale, sa colaboreze cu alte
functii si sa isi alinieze obiectivele cu cele mai largi ale
organizatiei.
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Decizie IGCJ: Chiar si fara acordul interlocutorului,
Inregistrarea convorhirilor telefonice intre salariafi
si angajatoripoate constitui probaininstanta

inregistrarile convorbirilor telefonice intre salariati sau intre un salariat si
un reprezentant al angajatorului pot fi admise ca probe in litigii, chiar si
fara acordul interlocutorului, a stabilit recent inalta Curte de Casatie si
Justitie. Conditia pentru admisibilitatea lor este ca utilizarea sa fie strict
proportionala cu exercitiul dreptului la proba si sa fie asigurat un just

loana Barbu

echilibru intre dreptul la proba si dreptul la viata privata.

Associate Manager ,
KPMG Legal -
Toncescu si Asociatii

In cadrul sedintei din 16 septembrie 2024, inalta Curte
de Casatie si Justitie (ICCJ) a decis admiterea unei
sesizari formulate de Curtea de Apel Bucuresti — Sectia
a VIl pentru cauze privind conflicte de munca si
asigurari sociale ("CAB”) si a stabilit urmatoarele:

,Proba cu inregistrarea unei convorbiri telefonice
intre un salariat si un alt salariat sau reprezentant al
angajatorului, solicitata intr-un litigiu impotriva
angajatorului, este admisibila, chiar daca
inregistrarea a fost efectuata fara acordul si/sau
informarea prealabila a interlocutorului, cu conditia
asigurarii unui just echilibru intre dreptul la proba,
pe de o parte, si dreptul la viata privata, pe de alta
parte, in sensul ca incuviintarea probei trebuie sa fie
indispensabila exercitiului dreptului la proba si
strict proportionala cu acest scop”.

CAB a dispus sesizarea ICCJ in vederea dezlegarii
urmatoarei chestiuni de drept: daca inregistrarile audio
ale unor convorbiri telefonice ale salariatului cu alfi
Salariati sau alti reprezentanti identificabili ai

angajatorului, pe care salariatul le solicita ca probe in
cadrul judecétii in contradictoriu cu angajatorul, pot fi
considerate mijloace de proba, indiferent daca persoana
cu care salariatul a purtat conversatia a fost sau nu
incunostintata si si-a exprimat acordul pentru inregistrarea
respectivei convorbiri, intr-o cauza aflata pe rolul instantei
avand ca obiect "pretentii”.

Situatia de fapt a spetei, astfel cum aceasta este
prezentata in incheierea CAB de sesizare a ICCJ, a
presupus o cerere de chemare in judecata introdusa de
un salariat impotriva angajatorului, in vederea obligarii
acestuia din urma la plata unei sume de bani cu titlu de
daune pentru prejudiciul moral si material suferit ca
urmare a unor pretinse actiuni necorespunzatoare ale
angajatorului, actiuni pe care prima instanta le-a
considerat a se subscrie notiunii de hartuire. Sesizarea
ICCJ a intervenit in cadrul apelului formulat atat de
reclamant, cat si de parat, iar CAB a inclus printre
punctele de vedere care au stat la baza sesizarii
urmatoarele:
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Potrivit art. 341 alin. 2 din Codul de procedura civila, ,,Sunt, t Inregistrarea conversatiei telefonice purtate fara acordul
de asemenea, mijloace materiale de proba si fotografiile, persoanei inregistrate poate fi folosita ca mijloc de proba,
fotocopiile, filmele, discurile, benzile de inregistrare a intrucat nu vizeaza aspecte legate de viata privata a celor
sunetului, precum si alte asemenea mijloace tehnice, daca implicati in conversatia inregistrata;
nu au fost obtinute prin incélcarea legii ori a bunelor
moravuri." Asadar, legiuitorul ingaduie in mod expres ca ¢+ CAB a facut referire si la jurisprudenta CEDO, in cadrul
inregistrarile audio sa reprezinte probe in procesul civil. careia s-a considerat ca este esential sa existe o avertizare

prealabila referitor la masura monitorizarii.
+ In ceea ce priveste notiunea de bune moravuri, CAB a

considerat ca aceasta trebuie sa fie interpretata ca Din cele de mai sus, reiese ca opinia CAB a fost mai degraba
impunand oricarei parti ce participa la o conversatie o impotriva utilizarii ca mijloc de proba a inregistrarilor, dar 1CCJ
cunoastere rezonabila a conditiilor in care se desfasoara a decis in sensul admisibilitatii acestui mijloc de proba si in
interactionarea; lipsa unui acord/a unei informari prealabile din partea
interlocutorului, atata timp céat sunt respectate conditiile

 Tn doctrina, cu privire la utilizarea ca mijloc de proba a prevazute in decizie.
inregistrarii convorbirilor telefonice, s-a subliniat necesitatea
ca acestea sa fie obtinute si utilizate cu respectarea Decizia ICCJ este obligatorie de la data publicarii acesteia in
principiului loialitatii (care nu pare a fi altceva decat o Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, iar, pentru instanta care
aplicare particulara a ceea ce legiuitorul a inteles sa a depus sesizarea, de la data pronuntarii deciziei.
subsumeze termenului generic de bune moravuri): "Asadar,
loialitatea administrarii probei are o importanta principial mai Decizia ICCJ a fost publicata in Monitorul Oficial nr. 1047 din
mare decat necesitatea probarii unor raporturi juridice." 18 octombrie 2024.

(Zidaru Liviu, Pop P, in Drept procesual civil”, Editura
Solomon, pag.227);




Sumar septembrie

in Monitorul Oficial nr. 892 din 4 septembrie
2024 a fost publicat Ordinul 1.874/1.162 al
ministrului muncii si solidaritatii sociale si
al presedintelui Institutului National de
Statistica privind completarea Clasificarii
ocupatiilor din Roménia — nivel de
ocupatie (sase caractere).

Conform ordinului, se adauga o noua ocupatie in
Clasificarea ocupatiilor din Romania, cea de Profesor
itinerant si de sprijin, cod COR 235926.

in Monitorul Oficial nr. 899 din 5 septembrie
2024, a fost publicata Legea 244/2024
pentru modificarea alin. (1) al art. 100 din
Legea nr. 227/2015 privind Codul fiscal.

Astfel, incepand cu veniturile din pensii aferente lunii
octombrie 2024, plafonul lunar neimpozabil de 2000
lei/luna, reprezentand venituri din pensii pentru care nu se
datoreaza impozit pe venit, se majoreaza la nivelul de 3000
lei/luna.

Proiecte
Legislative

Proiecte Legisiative

in Monitorul Oficial nr. 905 din 6 septembrie
2024, a fost publicata Ordonanta de urgenta
107/2024 pentru reglementarea unor masuri
fiscal-bugetare in domeniul gestionarii
creantelor bugetare si a deficitului bugetar
pentru bugetul general consolidat al Romaniei
in anul 2024, precum si pentru modificarea si
completarea unor acte normative, prin care a
fost acordata anularea dobanzilor,
penalitatilor si a altor accesorii aferente
obligatiilor bugetare principale restante la
data de 31 august 2024, prevederile
aplicandu-se tuturor categoriilor de
contribuabili.




in Monitorul Oficial nr. 948 din 20
septembrie 2024, a fost publicat Ordinul
1.938 al ministrului muncii si solidaritatii
sociale pentru aprobarea Procedurii de
incadrare in munca a cetatenilor ucraineni
care provin din zona de conflict armat din
Ucraina.

Potrivit Procedurii, cetatenii ucraineni care provin din zona
de conflict armat din Ucraina si doresc sa se incadreze in
munca, dar nu detin documente care sa probeze calificarea
profesionala sau experienta in activitate, se pot prezenta la
agentiile pentru ocuparea fortei de munca judetene,
respectiv.a municipiului Bucuresti, pentru a fi inregistrati, in
baza actului de identitate. Ulterior, persoana cumpleteaza o
declaratie pe propria raspundere prevazuta de Ordin, in
care specifica informatii privind studiile absolvite, calificari
obtinute, experienta in munca, starea de sanatate si limbile
straine vorbite, pasul final fiind sustinerea interviului cu
angajatorul in cauza.

in Monitorul Oficial nr. 956 din 24
septembrie 2024, a fost publicat Ordinul
4679/2024/2024 al ministrului finantelor si
al minstrului muncii si solidaritatii sociale
pentru stabilirea valorii nominale indexate
a unui tichet de masa pentru semestrul I
al anului 2024.

Conform acestui act normativ, incepand cu luna octombrie
2024, valoarea nominala a unui tichet de masa, stabilita
potrivit prevederilor art. 33 din Normele metodologice de
aplicare a Legii nr. 165/2018 privind acordarea biletelor de
valoare, nu poate depasi cuantumul de 40,04 lei. De
asemenea, aceasta valoare se aplica si pentru primele
doua luni ale semestrului | al anului 2025, respectiv
februarie 2025 si martie 2025.

Proiecte
Legislative

in Monitorul Oficial nr. 974 din 27 septembrie
2024, a fost publicat Ordinul 4.680/3.219 al
ministrului finantelor si al ministrului culturii
privind stabilirea valorii sumei indexate care
se acorda sub forma de tichete culturale
pentru semestrul Il al anului 2024.

Astfel, pentru semestrul Il al anului 2024, 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 220 lei/luna, respectivde maximum 440
lei/eveniment. Valorile nominale astfel stabilite se aplica si
pentru primele doua luni ale semestrului | al anului 2025,
respectiv februarie 2025 si martie 2025.

in Monitorul Oficial nr. 975 din 27 septembrie
2024, a fost publicat Ordinul 5.339/2.025 al
ministrului finantelor si al ministrului muncii
si solidaritatii sociale privind stabilirea valorii
sumei lunare indexate care se acorda sub
forma de tichete de cresa pentru semestrul |l
al anului 2024.

Astfel, pentru semestrul Il al anului 2024, incepand cu luna
octombrie 2024, valoarea sumei lunare care se acorda sub
forma de tichete de cresa, 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
660 lei. Valoarea nominala astfel stabilita se aplica si pentru
primele 2 luni ale semestrului | al anului 2025, respectiv
februarie 2025 si martie 2025.
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Camelia Preda

Consultant Il,
Tax Payroll KPMG

Ma numesc Camelia Preda si acum un an m-am
alaturat echipei KPMG de Payroll din People Services
in calitate de consultant in domeniul administrarii de
personal, avand o experienta de peste 15 ani in
consultanta HR.

Am absolvit Facultatea de Drept si Institutii Europene
din cadrul Universitatii Roméano - Germane din Sibiu,

urmand, pe rand, cursuri de Inspector resurse umane,
Manager resurse umane si Expert in legislatia muncii.

In cadrul echipei de Payroll, rolul meu este acela de a
gestiona, pe partea de administrare de personal, un

portofoliu de clienti care isi desfasoara activitatea in
domenii diverse, prin oferirea de consultanta pentru
situatii punctuale din zona legislativa.

Ce apreciez cel mai mult in aceasta organizatie este
faptul ca, de fiecare data cand am nevoie, pot sa
gasesc suport in cadrul echipei, si, astfel, impreuna,
venim in intdmpinarea si satisfacerea nevoilor de
business ale fiecarui client.

Astept cu nerabdare noile provocari si reusite pe care le
vom savura din plin impreuna.
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