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Despre Employer branding

Odata cu venirea primaverii, angajatorii incep campaniile de recrutare pentru pozitii de entry-level,
studentii in ani terminali Tncep sa caute un job dupa absolvire, iatd cum toata lumea intra intr-o
perioada tumultoasa, agitata si aglomerata, cu evenimente organizate in universitati, campanii

in media online, interviuri, centre de evaluare, CV-uri si cate si mai cate. Dar ce garanteaza unui
angajator ca gaseste cei mai buni candidati pentru pozitile deschise? Cum convingi cei mai buni
studenti sa se alature organizatiei, in loc sa devina antreprenori, sau sa plece in strainatate, sau
poate chiar sa ceara ajutor de somaj, pentru ca, nu-i asa, oricum nu-i angajeaza nimeni pentru ca
nu au experienta....

Brandul de angajator nu-I construiesti peste noapte, cu o campanie online si participarea la cateva
targuri de joburi. E un efort continuu, de identificare a valorilor, viziunii si misiunii organizatiei cu
nevoile si interesele angajatilor actuali si ale potentialilor candidati, de comunicare continua cu
studentii si alti potentiali candidati pe parcursul unui intreg an universitar, prin sustinerea educatiei
n universitati dar si in licee si scoli cu proiecte care sa aduca valoare adaugata, si nu in ultimul
rand prin implicarea activa a cat mai multor angajati in aceste proiecte, nu doar a departamentului
de Resurse Umane. Pana la urma, employer branding-ul e creat de oamenii din organizatie,

de valorile pe care acestia le traiesc zi de zi, si nu e doar un slogan pe un perete pe care sa il
schimbam in fiecare an.

Voi cum construiti employer branding in organizatia voastra? Care sunt provocarile voastre?
Astept feedback-ul vostru la adresa mea de email: mracovitan@kpmg.com
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Trenduri in HR

5 realitati despre on-boarding

Claudia Stan
Manager, People & Change Advisory

Tn ultimii ani recrutarea si selectia

celor mai buni angajati a devenit una
dintre cele mai mari provocari ale
organizatiilor din Romania, indiferent
de sectorul de activitate. Odata gasite
insa persoanele potrivite, ce facem
pentru a ne asigura ca aceastea raman,
se dezvolta si isi ating potentialul in
organizatiile noastre? Cand incepem sa
ne preocupam de asta? Stim deja ca
decizia unui angajat de a ramane sau
pleca dintr-o organizatie se ia in primele
luni la un nou job. Prin urmare, avand
in vedere competitia acerba pentru
talente si costul important al fluctuatiei
de personal, ar trebui sa devina o
prioritate pentru orice organizatie sa
acorde atentia potrivita procesului de
on-boarding.

On-boarding ar trebui sa insemne mai
mult decat un proces administrativ -
completarea unor formulare, eventual
alocarea unui birou si a unui computer.
Aceasta este o prima oportunitate de
a crea o relatie pozitiva intre angajat si
organizatie. Cu acestea in minte, am
enumerat mai jos cinci realitati despre
on-boarding, care subliniaza importanta
unei experiente pozitive ce ia in
considerare perspectiva angajatului:

1. O relatie de durata incepe inainte
de prima zi la locul de munca

Pentru angajati procesul de on-boarding
inseamna efortul depus de organizatie
pentru a le ura bun venit. Modul in care
este gestionat le arata imediat cat de
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importanti sunt ei pentru organizatie.
Procesul ar trebui sa includa o serie de
interactiuni — Tnainte, in timpul si dupa
ce trec pragul organizatiei. Comunicarile
timpurii ajuté la gestionarea anxietatii
noilor veniti si la formarea sentimentului
de apartanenta.

2. Noii angajati vad lucrurile diferit
decat le vedem noi.

Cu siguranta perspectiva noilor angajati
e diferita de a noastra. Ajuta sa
fncercam sa ne punem in pantofii lor.
Totul este nou pentru ei iar brandul de
angajator transmite un anumit mesaj
noilor recruti, creaza anumite asteptari.
Realitatea primei zile are potentialul de
a fi consecventa cu brandul sau de a
descuraja. Noul angajat a venit la birou
dar laptopul nu e gata decét a doua

zi, colegii sunt in ziua unui deadline si
nu au prea mult timp pentru noul venit,
programul de induction e planificat
peste doua saptamani... Comunicarea
insuficienta sau erorile logistice, desi
par minore, pot avea un efect important
asupra angajamentului noului venit.

3. Un proces de on-boarding
poate deveni obositor pentru cei
implicati

Un proces de on-boarding are
potentialul de a deveni obositor

pentru toti cei implicati daca nu este
construit corect. Am vazut situatii in

care angajatii treceau zile in sir prin
prezentari sustinute de colegi din diferite
departamente despre produsele sau
serviciile lor, dar nu aveau interactiuni
cu colegii din propria echipa. Pentru
managerii noilor angajati, procesele
greoaie se pot dovedi o povara. In
ultimii ani, au aparut pe piata aplicatii si
instrumente tehnologice dedicate acestui
proces. Prin intermediul unei platforme
de tip social media, toti cei implicati sunt
conectati la proces, au roluri si task-uri
bine definite, procesul este centralizat

si e bazat pe comunicare si pe nevoile
noului venit.

4. Un proces eficace de on-boarding
poate fi masurat

De obicei organizatiile care investesc
in procesul de on-boarding au doua
elemente in vedere: reducerea
costurilor generata din automatizare si

integrarea proceselor de HR si costul
fluctuatiei de personal. Un proces
eficace de on-boarding ar trebui sa

isi poatd demonstra valoarea adusa
prin reducerea timpului necesar unui
angajat pentru a deveni productiv, si
prin cresterea retentiei la nivelul noilor
angajati.

5. Asteptarile noastre de la on-
boarding influenteaza rezultatele
procesului

Daca avem angajati noi cu o mai buna
intelegere a rolului lor si a culturii
organizationale, vom avea angajati cu
un moral mai bun si 0 mai buné retentie
n organizatii.

Organizatiile ar trebui sa priveasca acest
proces ca pe unul menit sa dezvolte o
relatie de lunga durata intre organizatie
si noii angajatii, mai degraba decéat un
instrument care sa ne ajute in procesul
administrativ. Nu in ultimul rand, in zilele
noastre, exista o nevoie crescuta de
flexibilitate atat din partea angajatilor,
dar si din partea managerilor noilor
angajati sau a departamentelor de HR.
Cu instrumentele tehnologice din ziua
de azi, on-boardingul poate aduce mai
multa valoare, fara a deveni o povara.

O experienta pozitiva a unui nou angajat
cu procesul de on-boarding poate face
noul angajat sa ramana in organizatie.
Statisticile arata ca mai mult de 80%
dintre noii angajati decid daca rdman

n organizatie in primele sase luni, si
mai mult de jumatate (58%) dintre cei
care trec printr-un proces eficace de on-
boarding sunt mai predispusi sa ramana
in organizatie si dupa trei ani. Prin
urmare, o solutie solida de on-boarding
este o invesitie ce merita facuta.
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Dreptul Muncii

Clauza de fidelitate in contractele individuale de munca

Izabela Tanase
Legal Consultant

Obligatia de fidelitate sau loialitatea este
reglementata cu titlu generic de Codul Muncii
la art. 39 alin. (2) lit. d), care stipuleaza ca
salariatului i revine, pe durata valabilitatii
contractului individual de munca, obligatia

de fidelitate fata de angajator in executarea
sarcinilor de serviciu. Cu toate acestea, partile
pot, la incheierea contractului de munca,

sau pe durata valabilitatii acestuia, conveni
dezvoltarea acestei obligatii.

Astfel, prin negociere, partile pot stabili in
sarcina salariatului indatorirea, pe intreaga
durata de valabilitate a contractului de munca,
de a se abtine, Tn mod direct ori indirect, sa
presteze, in lipsa acordului angajatorului, acele
activitdti de naturd a-I concura si a-i compromite
interesele acestuia din urma. Practic, obligatia
de fidelitate conceputa in acest mod include
obligatia de neconcurentd, insa aceasta isi
géseste aplicabilitatea atat timp céat contractul
individual de munca este in fiinta.

Cu toate acestea, obligatia de fidelitate a
salariatului nu trebuie sa fie absoluta. Cu alte
cuvinte, obligatia de fidelitate nu trebuie stabilita
de 0 asemenea maniera incat salariatului sa

i fie interzis un cumul de funciii ori posturi

la un alt angajator, daca printr-un astfel de
cumul interesele angajatorului sdu primar nu
sunt vatamate. A proceda in sens contrar ar
echivala, practic, cu incalcarea dreptului legal
al salariatului de a presta muncé in acelasi timp
pentru angajatori diferiti. Conform dispozitiilor
Codului Muncii, cumulul de functii este permis,
Tnsa acesta poate fi limitat prin includerea in
contractul de munca a unei clauze de fidelitate.

Cu privire la aplicabilitatea obligatiei de
fidelitate, dat fiind faptul ca in practica judiciara
de specialitate s-au nascut controverse

pe marginea stabilirii incalcarii sau nu a
obligatiei de fidelitate de catre salariat, in
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doctrina s-a afirmat ca, pentru a elimina pe
cat posibil eventuale neintelegeri, pot fi
aplicate prin analogie criteriile avute n vedere
la concretizarea clauzei de neconcurenta,

aplicabila dupa incetarea raporturilor de munca.

Astfel, in redactarea clauzei de fidelitate, este
recomandabil ca partile sa concretizeze in

mod expres continutul acestei obligatii prin
mentionarea activitatilor interzise salariatului,
tertii in favoarea carora este interzisa prestarea
activitatilor, precum si aria geografica in care
concurenta, prin cumul, ar putea exista.

Mai mult, tot in practica judiciard am intalnit o
serie de cazuri in care angajatorul a concretizat
aceasta clauza de fidelitate prin stabilirea

in sarcina salariatului a obligatiei de a nu

initia incetarea raporturilor de munca pe o
perioada de timp determinata de la incheierea
contractului (e.g. 2 ani, iar in alte cauze s-a
mers chiar si pe o duratd mai mare, respectiv
5 ani), sub sanctiunea platii unor daune-
interese, in schimbul dobandirii de catre
salariat a unor cunostinte specifice in cadrul
activitatii sale. Raportat la aceasta imprejurare,
instantele, in motivarea anularii unei astfel de
clauze, au statuat ca indatorirea de fidelitate

a salariatului nu da dreptul angajatorului sa
solicite si sa convina cu acesta sa raméana in
unitate un numar minim de ani din momentul
incheierii contractului individual de munca, in
considerarea faptului ca o astfel de solicitare
incalca dreptul esential al individului la munca,
drept (prevazut de Constitutia Romaniei si
Codul Muncii) ce are un continut complex,
incluzénd si dreptul salariatului la demisie

n orice moment al executarii contractului
individual de munca.

Asadar, stabilirea Tn sarcina salariatilor

a obligatiei de a avea initiativa incetarii
contractului individual de munca numai dupa o
anumita perioada de timp (perioada ce excede
duratei de preaviz reglementata de lege), nu
decurge din obligatia de fidelitate a salariatilor
fata de angajator, stabilirea acestei sarcini
implicand o serie de alte consecinte juridice
negative pentru angajator.

Tn materie de remunerare a clauzei de fidelitate
asumate de salariat, in practica judiciara de
specialitate s-a afirmat ca partile sunt libere sa
negocieze plata unei indemnizatii in plus fata

de salariul lunar convenit. Cu toate acestea,
legea nu prevede in mod expres obligatia
angajatorului de remunerare a salariatului ca
urmare a clauzei de fidelitate, insa trebuie avut
n vedere ca prin stabilirea acesteia, salariatului
7i este restrictionat, intr-o anumitd masura,
dreptul sau recunoscut de lege de a presta
munca pentru diferiti angajatori in acelasi timp.

Tn materie de raspundere, partile pot prevedea
ca incélcarea clauzei de fidelitate inserate

in contractul individual de munca, constituie
abatere disciplinara, salariatul putand fi
sanctionat. Alternativ, in cazul incalcarii

cu vinovatie de céatre salariat a obligatiei

de fidelitate, angajatorul are dreptul de a
pretinde pe cale judiciara daune-interese
corespunzatoare prejudiciului suferit.

Dintr-o altd perspectiva, important de mentionat
este ca, in practica, sunt intalnite situatii in care
obligatia de fidelitate este confundata cu clauza
de neconcurenta.

in acest sens, este de retinut ca prin clauza
de neconcurenta, astfel cum aceasta este
reglementata la art. 22-24 din Codul Muncii,
salariatul se obliga ca, dupa incetarea
contractului de munca, sa nu presteze, in
interes propriu sau al unui tert, o activitate
care se afla in concurenta cu cea prestatd la
angajatorul sau, in schimbul unei indemnizatii
de neconcurentd lunare pe care angajatorul
se obliga sa o plateasca pe toata perioada de
neconcurenta, perioada ce nu poate depasi
maxim 2 ani de la data incetarii contractului de
munca.

Asadar, in timp ce clauza de fidelitate Tsi
gaseste aplicabilitatea pe durata de valabilitate
a contractului individual de munca, clauza de
neconcurenta devine aplicabild numai dupa
momentul incetarii acestuia.

Sintetizand cele de mai sus, partile raporturilor
juridice de munca au dreptul de negocia si
insera in contractul individual de munca o
clauza de fidelitate conform careia salariatul

fsi asuma obligatia de a ramane fidel, loial si

de a se abtine de la orice act sau fapt care ar
dauna intereselor angajatorului sdu pe durata
executarii contractului individual de munca, in
masura n care aceasta nu limiteaza in mod
absolut dreptul esential la munca al salariatului.
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Tn martie 2016

m-am alaturat
echipei People
Services din cadrul
departamentului de
consultanta fiscala al
KPMG.
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Cristiana Provian colegi din echipa

Tax Assistant, Global .
Mobility Services People Services
— Global Mobility

Opinii Fiscale

Services, oferim clientilor nostri asistenta
in domeniul fiscal si al asigurarilor sociale
fiscala in cazul angajatilor straini detasati
in Romania, precum si in cazul angajatilor
romani detasati in strainatate.

n prezent, sunt implicat& in cea mai
mare parte a timpului in proiecte de tax
compliance, pregatire declaratii fiscale
dar si in proiecte ce acopera arii diverse
precum determinarea rezidentei fiscale a
persoanelor fizice, impozitarea diferitelor

tipuri de venit, precum si aspecte privind
securitatea sociala. Totodata, am ocazia
de a participa la cursurile profesionale
organizate frecvent la nivelul KPMG.

Sunt absolventa a Facultatii de Finante,
Asigurari, Banci si Burse de Valori din
cadrul Academiei de Studii Economice
Bucuresti si detin un master in Fiscalitate
din cadrul aceleiasi facultati.

Asigurarea voluntara la pensii — in ce conditii este posibila plata retroactiva a
contributiei de asigurari sociale (CAS)

Andrei Popescu
Tax Consultant, Global Mobility Services

Contributia de

asigurari sociale

(CAS) a reprezentat
dintotdeauna un subiect
de interes pentru
persoanele asigurate

n sistemul public de
pensii, avand in vedere
ca prestatiile viitoare la
pensie sunt determinate
si de cuantumul contributiilor platite.

Cadrul legal care reglementeaza dreptul de a
beneficia de asigurari sociale in sistemul public
este reprezentat de Legea nr. 263/2010 privind
sistemul unitar de pensii (,Legea Pensiei”).

Regula generala din legislatia aplicabila
prevede ca persoanele asigurate obligatoriu in
sistemul public de pensii trebuie sa plateasca
CAS in sistemul public de pensii, bineinteles n
functie de categoria de contribuabil, tipurile de
venit obtinute etc.

O particularitate a Legii Pensiei este aceea
legata de posibilitatea platii voluntare a CAS,

in cazul persoanelor care nu sunt asigurate
obligatoriu in sistemul public de pensii. Prin
exercitarea acestei optiuni, persoanele care nu
au obligatia platii CAS reusesc sa isi asigure
atat continuitate din punct de vedere al stagiului
de cotizare, cat si suplimentarea prestatiilor
viitoare la pensie.

Aceasta procedura functioneaza prin incheierea
n mod voluntar a unui contract de asigurare
sociala cu casa teritoriala de pensii de care
persoana apartine.

Contractul de asigurare sociala reglementat
de Legea Pensiei este limitat la producerea
de efecte doar pe viitor, respectiv de la data
incheierii acestuia cu Casa de Pensii si ramane
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n vigoare pana la data rezilierii sale la initiativa
uneia dintre parti.

Asadar, Legea Pensiei reglementeaza numai

procedura de asigurare voluntara cu producere
de efecte pe viitor, insa nu include posibilitatea
acoperirii retroactive a unei perioade din trecut.

Incepand ins& cu data de 27 octombrie 2016,
aintrat in vigoare Legea nr. 186/2016 privind
unele masuri in domeniul asigurarii unor
categorii de persoane in sistemul public de
pensii.

Noutatea adusa de aceasta lege este aceea

ca reglementeaza posibilitatea asigurarii
retroactive in baza unui contract de asigurare
sociald, pentru o perioada de maxim 5 ani.
Contractul de asigurare sociala prevazut de
Legea nr. 186/2016 se incheie numai pentru
perioade anterioare, fiind diferit ca procedura
de contractul de asigurare sociala reglementat
de Legea Pensiei, care produce efecte doar pe
viitor.

Acest act normativ se aplica in cazul
persoanelor de orice cetatenie, cu domiciliul sau
resedinta in Romania, care nu au calitatea de
pensionar in momentul in care opteaza pentru
asigurarea retroactiva in sistemul public de
pensii. De asemenea, in vederea incheierii unui
contract de asigurare sociala pentru o perioada
anterioara, persoanele interesate trebuie sa nu
fi avut calitatea de asigurat in sistemul public
de pensii in perioada pentru care se solicita
asigurarea si nici obligatia asigurarii in sistemul
public de pensii in perioada pentru care se
solicita o astfel de asigurare.

Important de mentionat este faptul ca
posibilitatea de asigurare retroactiva este
aparent limitata in timp, in sensul in care
contractul de asigurare sociala poate fi incheiat
in termen de 6 luni de la intrarea in vigoare a
Legii 186/2016, dupa care nu va mai putea fi
solicitata asigurarea retroactiva in sistemul

public de pensii. Astfel, persoanele interesate
de completarea stagiului lor de cotizare au
posibilitatea exercitarii acestei optiuni pana la
data de 27 aprilie 2017.

Baza de calcul a contributiei de asigurari
sociale, respectiv venitul asigurat la care se
achita contributia de asigurari sociale, inscris
n contractul de asigurare sociala, este ales
de persoana care incheie contractul si nu
poate fi mai mic decéat salariul de baza minim
brut pe tara garantat in plata, corespunzator
fiecarei luni din perioada pentru care se solicita
asigurarea in sistemul public si nici mai mare
decat valoarea corespunzatoare a de 5 ori
castigul salarial mediu brut.

Plata CAS se efectueaza intr-o singura transa
sau esalonat, in transe lunare, in termen

de 6 luni de la intrarea in vigoare a Legii nr.
186/2016, adica pana in data de 27 aprilie 2017.

Tn concluzie, avand in vedere prevederile

Legii nr. 186/2016, acesta este un moment
propice pentru intregirea stagiului de cotizare
n sistemul public de pensii pentru perioade
anterioare. In prezent, completarea stagiului de
cotizare pentru perioade anterioare mai este
posibila doar pana la data de 27 aprilie 2017.
Cu toate acestea, luand in considerare perioada
scurta de timp prevazuta de legislatia in vigoare
pentru plata retroactiva a CAS care nu a dat
posibilitatea tuturor categoriilor de solicitanti

de a plati contributiile sociale pe o perioada
anterioara, Guvernul Romaniei a lansat in data
de 10 aprilie 2017 proiectul de Ordonanta de
urgenta pentru modificarea Legii nr. 186/2016,
conform caruia termenul pentru incheierea

unui contract de asigurare sociala, precum si a
platii CAS, se prelungeste pana la data de 31
decembrie 2017.

Puteti accesa proiectul de Ordonanta de
urgenta pentru modificarea Legii nr. 186/2016 la
adresa urmatoare.
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Noutati legislative - sumarul lunii ianuarie 2017

In Monitorul Oficial nr. 175 din 10 martie 2017 a fost publicat
Ordinul 869/2017 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.

Prin intermediul acestui ordin sunt modificate Instructiunile de
completare ale formularului 100 ,Declaratie privind obligatiile de
plata la bugetul de stat’.

Ordinul intra in vigoare de la data publicarii in Monitorul Oficial
(i.e. 8 martie 2017), in cuprinsul acestuia nefiind prevazuta o
data ulterioara.

Tn Monitorul Oficial nr. 176 din 10 martie 2017 a fost
publicata Hotararea Parlamentului nr. 16/2017 referitoare la
Propunerea de Regulament al Parlamentului European si al
Consiliului de modificare a Regulamentului (CE) nr. 883/2004
privind coordonarea sistemelor de securitate sociala si a
Regulamentului (CE) nr. 987/2009 de stabilire a procedurii de
punere in aplicare a Regulamentului (CE) nr. 883/2004 - COM
(2016) 815 final.

Prin aceasta Hotarare s-a decis formularea unei opinii la
propunerea de modificare a Regulamentului 883/2004.

Tn Monitorul Oficial nr. 194 din 20 martie 2017 a fost publicata
Legea nr. 15 din 17 martie 2017 privind aprobarea Ordonantei
de Urgenta a Guvernului nr. 28 / 2015 pentru modificarea si
completarea Legii nr. 344 / 2006 privind detasarea salariatilor in
cadrul prestarii de servicii transnationale.

Totodata, in acelasi Monitor Oficial a fost publicat Decretul
nr. 300 din 16 martie 2017 pentru promulgarea Legii privind
aprobarea Ordonantei de Urgenta a Guvernului nr. 28 /
2015 pentru modificarea si completarea Legii nr. 344 / 2006
privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii
transnationale.

n Monitorul Oficial nr. 196 din 21 martie 2017 a fost
publicata Legea nr. 16 din 17 martie 2017 privind detasarea
salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale, precum
si Decretul nr. 301 din 16 martie 2017 pentru promulgarea
Legii privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii
transnationale.

Principalele modificari aduse de Legea nr. 16/2017 in ceea ce
priveste procedura de detasare transnationala a salariatilor se
refera la:

a) Definirea unor termeni si expresii

* Legeanr. 16/2017 defineste o serie mai larga de termeni
si expresii, printre cele mai importante definitii regasindu-
se cea a notiunii de grup de intreprinderi, noua lege

Pagina 5

enumerand conditiile pe care o intreprindere trebuie

sa le indeplineasca pentru a fi considerata afiliata,
direct sau indirect, unei alte intreprinderi (i.e. trebuie sa
detina majoritatea capitalului social subscris al celeilalte
intreprinderi).

b) Aspecte privitoare la detasarea reala

+  In scopul identificarii situatiilor de detasare transnationala si
pentru a preveni abuzurile si eludarile dispozitiilor Legii nr.
16/2017, Inspectia Muncii, prin inspectoratele teritoriale de
munca, va putea realiza o evaluare de ansamblu a tuturor
elementelor faptice care caracterizeaza munca si situatia
salariatilor detasati pe teritoriul Roméaniei.

c) Aspecte privitoare la autoritatile competente si
cooperarea administrativa

. Legea nr. 16/2017 detaliaza procedura cooperarii
administrative dintre autoritatile competente ale statelor
membre sau dintre autoritdtile competente ale statelor
membre cu Comisia Europeana.

. In acest sens, mentionam cu titlu exemplificativ, Legea nr.
16/2017 stabileste in sarcina Inspectiei Muncii obligatia:
(i) de a comunica celorlalte state membre, respectiv
Confederatiei Elvetiene, precum si Comisiei Europene
calitatea sa de autoritate competent& cu atributii de birou
de legatura ce asigura indeplinirea obligatiei de cooperare
administrativa cu autoritatile competente din statele membre
sau Confederatia Elvetiana, (ii) atributiile Inspectiei Muncii
ce fi revin din calitatea sa de autoritate competenta (i.e.
raspunde cererilor motivate de informare ale autoritatilor
competente din statele membre si din Confederatia
Elvetiana), (iii) prevede termenele in care Inspectia Muncii
are obligatia de a raspunde solicitarilor formulate de
celelalte autoritati competente, etc.

« Inplus, Legea nr. 16/2017 stipuleaza faptul c&, in functie de
tipurile de informatii solicitate in cadrul cooperarii cu privire
la detasarea transnationala a salariatilor, pot fi desemnate,
in calitate de autoritati competente, si alte institutii.

d) Aspecte privitoare la apararea drepturilor si raspunderea
in materie de subcontractare

«  In materie de drepturi, Legea nr. 16/2017 prevede pentru
salariatii detasati pe teritoriul Romaniei posibilitatea de
a se adresa Inspectiei Muncii, instantelor competente
romane ori instantelor judecatoresti dintr-un alt stat potrivit
conventiilor internationale existente in materie de cooperare
judiciara, in ipoteza incalcarii drepturilor acestora cu privire
la conditiile de munca ori in cazul in care au suferit pierderi
ori daune ca urmare a nerespectarii de catre angajator a
dispozitiilor Legii nr. 16/2017. Aceste prevederi se aplica si
dupa incetarea perioadei de detasare pe teritoriul Romaniei,
insa cu respectarea prevederilor legislatiei romane privind
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termenele de prescriptie sau termenele limita de introducere
a unor actiuni n justitie, plangeri, ori contestatii.

» Totodata, Legea nr. 16/2017 prevede ca in materie de
drepturi, pot fi initiate actiuni judiciare sau administrative
de catre sindicate, asociatii, organizatii, precum si alte
entitati juridice (ce au interese legitime privind respectarea
drepturilor salariatilor detasati), in numele sau n sprijinul
salariatilor detasati ori al angajatorului lor, insa numai cu
acordul scris al acestora din urma.

«  In materie de subcontractare, contractantul cdruia
intreprinderea (dintr-un stat membru sau de pe teritoriul
Confederatiei Elvetiene) care detaseaza pe teritoriul
Romaniei salariatii) ii este subcontractant direct, radspunde
solidar cu aceasta sau in locul sau pentru drepturile
salariale nete restante aferente salariului minim acordat
potrivit prevederilor Legii nr. 16/2017. Raspunderea
contractantului este limitatd numai la drepturile salariatului
detasat obtinute in temeiul relatiei contractuale dintre
contractant si subcontractantul acestuia.

e) Aspecte privind recuperarea transfrontaliera a sumelor
provenite din aplicarea sanctiunilor financiar administrative
si/sau a amenzilor contraventionale

* Legea nr. 16/2017 contine dispozitii, aplicabile atat
intreprinderilor stabilite pe teritoriul Romaniei, cét si celor
stabilite intr-un stat membru sau pe teritoriul Confederatiei
Elvetiene, referitoare la recuperarea transfrontaliera a
sumelor provenite din aplicarea sanctiunilor financiare
administrative si/sau a amenzilor aplicate. Recuperarea
transfrontaliera are In vedere atat sanctiunile financiare
administrative aplicate intreprinderilor de pe teritoriul
Romaniei, cat si amenzilor contraventionale aplicate
intreprinderilor care fac detasari pe teritoriul Romaniei
de catre inspectoratele teritoriale de munca, ca urmare a
nerespectarii prevederilor Legii nr. 16/2017.

+ In materie de recuperare a sumelor provenite din sanctiunile
financiare administrative ori din sanctiunile contraventionale,
Inspectia Muncii si Agentia Nationald de Administrare
Fiscala au rol de autoritati solicitate si solicitante pentru
aplicarea dispozitiilor de mai sus. In acest sens, Legea nr.
16/2017 descrie atat responsabilitatile fiecareia dintre cele
doua institutii, cat si procedura de recuperare a sumelor
provenite din sanctiuni contraventionale si financiare
administrative.

f) Aspecte privind raspunderea contraventionala

+ In materie de raspundere contraventional&, modificarea
unilaterala de catre angajator a relatiilor sau conditiilor de
munca, inclusiv concedierea salariatului detasat care a
fnaintat o actiune administrativa ori care a depus o plangere
la instantele judecatoresti competente pentru aplicarea
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prevederilor Legii nr. 16/2017, si dupa ce hotararea a ramas
definitiva, constituie contraventie si se sanctioneaza cu
amenda de la 3.000 lei la 100.000 lei.

* Legea nr. 16/2017 stabileste ca prin derogare de la
prevederile Ordonantei Guvernului nr. 2/2001, executarea
sanctiunilor contraventionale aplicate pentru anumite
contraventii savarsite in conditiile prevazute de Legea nr.
16/2017, inclusiv pentru fapta de la punctul anterior, se
prescriu daca procesul-verbal de constatare si sanctionare
a contraventiei si de aplicare a sanctiunii nu a fost
comunicat contravenientului in termen de 4 luni de la data
aplicarii sanctiunii.

Intrare in vigoare: Legea nr. 16/2017 intra in vigoare la 60 zile

de la data publicarii in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, tot

la acea data fiind abrogata Legea nr. 344/2006 privind detasarea
salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale. In plus,
in termen de 60 zile de la data publicarii in Monitorul Oficial

al Romaniei, Partea |, a Legii nr. 16/2017, Ministerul Muncii si

Justitiei Sociale va elabora normele metodologice de aplicare

a acesteia, care vor fi aprobate prin hotarare a Guvernului.

Hotararea nr. 104/2007 privind procedura specifica detasarii

salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale pe

teritoriul Romaniei este valabila pana la data intrarii in vigoare a

hotararii Guvernului privind aprobarea normelor metodologice de

aplicare a Legii nr. 16/2017.

Tn Monitorul Oficial nr. 212 din 28 martie 2017 a fost publicat
Ordinul nr. 429 din 22 martie 2017 privind intrarea in vigoare

a unor tratate internationale. Ordinul mentioneaza ca au fost
indeplinite conditiile pentru intrarea in vigoare a tratatelor
internationale precum Acordul dintre Guvernul Romaniei si
Guvernul Emiratelor Arabe Unite pentru evitarea dublei impuneri
si prevenirea evaziunii fiscale cu privire la impozitele pe venit,
etc., semnat la Dubai la 4 mai 2015, ratificat prin Legea nr.
26/2016, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr.
225 din 25 martie 2016 intrat in vigoare la data de 11 decembrie
2016.

Tn Monitorul Oficial nr. 213 din 29 martie 2017 a fost publicata
Legea nr. 24 din 21 martie 2017 privind emitentii de instrumente
financiare si operatiuni de piata. Aeasta lege stabileste

cadrul juridic aplicabil operatiunilor de piata avand ca obiect
instrumente financiare admise sau care urmeaza sa fie admise
la tranzactionare pe o piata reglementata sau tranzactionate

pe un sistem multilateral de tranzactionare sau pe un sistem
organizat de tranzactionare supravegheat de Autoritatea de
Supraveghere Financiara, , precum si emitentilor de astfel de
instrumente financiare, ofertelor publice de valori mobiliare si
operatiunilor privind abuzul pe piata.
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Proiecte legislative

La 03.03.2017, a fost publicat Proiectul Hotarare pentru
modificarea si completarea Normelor metodologice de aplicare
a Legii nr.227/2015 privind Codul fiscal, aprobate prin Hotararea
Guvernului nr.1/2016.

Tn ceea ce priveste impozitul pe venit, proiectul aduce clarificari
privind modalitatea de aplicare a scutirii de la plata impozitului
pe veniturile din salarii si asimilate salariilor in cazul persoanelor
fizice care desfasoara activitati, pe baza de contract individual
de munca incheiat pe o perioada de 12 luni, cu persoane juridice
romane care desfasoara activitati sezoniere prevazute la art.

1 al Legii nr. 170/2016 privind impozitul specific unor activitati,

n cursul unui an (hoteluri, restaurante, activitati de alimentatie
pentru evenimente).

Totodata, se reglementeaza modalitatea de stabilire a venitului
impozabil in cazul veniturilor realizate din transferul dreptului de
proprietate din patrimoniul personal, prin aplicarea plafonului
neimpozabil de 450.000 lei.

Tn ceea ce priveste contributiile sociale obligatorii, se aliniaza
prevederile Normelor metodologice de aplicare a Legii
nr.227/2015 privind Codul fiscal cu Codul Fiscal in ceea ce
priveste eliminarea plafonului reprezentand valoarea a 5
castiguri salariale medii brute, in cazul veniturilor din salarii si
asimilate salariilor, investitii si alte surse.

Pentru mai multe detalii, ne puteti contacta:

Madalina Racovitan
Partner, Head of People Services
mracovitan@kpmg.com

Tel: +40 372 377 782
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Un alt aspect inclus in proiect, se refera la clarificarea
sintagmei “veniturile aferente lunii februarie 2017”, utilizata la
art. Il al Ordonantei de urgenta nr. 3/2017 pentru modificarea
si completarea Legii nr. 227/2015 privind Codul fiscal, prin
veniturile aferente lunii februarie 2017 intelegandu-se «
totalitatea drepturilor salariale pentru care platitorul de venit a
constituit, in luna februarie, obligatia de a efectua plata acestor
drepturi ».

International

La 28 februarie 2017, Camera Deputatilor a Romaniei a aprobat
Tratat privind impozitul pe venit (2016) dintre Republica China si
Romania. Odata intrat in vigoare, noul tratat va inlocui Tratatul
privind impozitul pe venit din 1991.

Evenimentele lunii aprilie 2017

Seminarul anual de salarizare, legislatia muncii si mobilitate
internationala | 19 Aprilie 2017, Cluj-Napoca

Seminarul anual de salarizare, legislatia muncii si mobilitate
internationala | 26 Aprilie 2017, Timisoara
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