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In pragul sarbatorilor de iarn

La final de 2016, va invit sa cititi ultimul nostru Buletin din acest an, ce include o serie de articole
de interes pentru profesionistii de Resurse Umane.

Incheiem un an plin cu proiecte de succes dar si de provocari, si speram ca 2017 sa fie cel putin
la fel de interesant pentru lumea de HR.

Va doresc un sfarsit de an linistit, in care sa va bucurati alaturi de cei dragi, si va astept in 2017 cu
noi editii ale publicatiei noastre, si cu promisiunea ca vom gasi subiecte cat mai interesante pentru
voi. Astept parerile voastre la adresa mea de email: mracovitan@kpmg.com

Sarbatori linistite i fericite! W

Cu drag,
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Trenduri in HR
Cadrele de competenta — cat de necesare sunt?

—

Claudia Stan
Manager, People & Change Advisory

In zilele noastre, nu mai e un

secret pentru oamenii de HR ca un
management solid al resurselor umane
dintr-o organizatie trebuie sa aiba la
baza si un cadru de competente specific
organizatiei respective.

in esentd, un astfel de cadru ofera
definitii transparente privind abilitatile
sau cunostintele considerate esentiale
in organizatie. Aceste competente

competente

Numar de
competente
Cadrul de competente
trebuie sa fie robust, dar in
acelasi timp simplu de
folosit. Majoritatea
modelelor incorporeaza
maxim 5 - 7 competente,
general valabile la nivelul
intregii organizatii, si cateva
competente aditionale
specifice tipului de
activitate.

fundamentale sunt folosite, in
general, in toate procesele de HR

din organizatie astfel incat, integrand
cadrul de competente cu recrutarea,
managementul performantei, training
sau dezvoltarea carierei, se asigura
baza unei culturi a inaltei performante in
organizatie.

KPMG Training Academy

Academia de Training KPMG a fost
creata pentru a aduce Tmpreuna cei mai
talentati membri ai echipei noastre cu
vasta experienta atat in furnizarea de
servicii profesioniste de training, cat si
de servicii de consultanta.

Programele noastre de pregatire
profesionald sunt interactive si practice.
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Ne oprim in articolul de astazi asupra
acestui subiect, cu cateva sugestii
pentru cei care sunt la inceput de drum
in definirea de astfel de cadre sau
modele de competente, sau pentru cei
care doresc sa fsi revizuiasca modelele
actuale.

Un cadru de competente este o colectie
de competente, de cele mai multe ori
dezvoltate la nivel de functie cheie

n organizatie, ce sunt organizate

n anumite categorii (de ex. tehnice/
comportamentale), si cascadate pe mai
multe niveluri de eficacitate care prezinta
un “nivel de maturitate al competentei”.

Bunele practici identifica o serie de
caracteristici ce pot ghida dezvoltarea
unor cadre de competente solide,
pornind de la numarul de competente
recomandat pana la modul in care
astfel de cadre sunt efectiv folosite in
organizatie.

Aliniat cu evaluarea
psihometrica

Luand in considerare ca
strategia organizatiei
determina identificarea
prioritatilor organizationale,
prioritati care determina
nevoia de competente,
Cadrul de competente
trebuie revizuit periodic,
acesta fiind valid pe
perioada pentru care
strategia organizatiei a fost
definita.

Un astfel de cadru este un instrument
extrem de util intr-o serie de procese
de management al oamenilor, de la
planificare strategica a fortei de munca
pana la recrutare, evaluare, dezvoltarea
carierei sau training:

*  Recrutare: Prin definirea
competentelor se pot identifica

astfel incat sa raspunda cat mai bine
cerintelor clientilor nostri.

Puteti regasi o selectie a programelor
de pregatire profesionala in brosura
Academiei, in limba romana si limba
engleza.

cerintele necesare pentru ocuparea
postului, facilitand astfel dezvoltarea
unei baze de date cu candidati
potriviti.

+  Selectie: Cadrul de competente
faciliteaza selectia obiectiva a
candidatilor si contribuie la crearea
unei forte de munca mai agile si
mobile.

+  Evaluarea performantei: asigura
consecventa si obiectivitate in
evaluarea abilitatilor si capabilitatilor
angajatilor.

»  Dezvoltarea profesionala: Cadrul
de competente prezinta progresia
competentei in functie de niveluri de
eficacitate si faciliteaza identificarea
nevoilor de formare prin dezvoltarea
competentelor necesare pentru
atingerea succesului.

+  Talent Management: Cadrul de
competente permite identificarea
angajatilor cu potential ridicat si
crearea unor planuri de dezvoltare
in functie de nevoile de dezvoltare.

Motivare/ angajament/ retentie :
Cadrul de competente poate facilita
cresterea nivelului de implicare si
angajament al personalului prin
clarificarea rolurilor si a modalitatii
prin care angajatii contribuie

la atingerea succesului la nivel
organizational, precum si prin
identificarea competentelor care
necesita imbunatatire si construirea
unor planuri de actiune pentru
facilitarea dezvoltarii acestora.

Un proiect de dezvoltare a cadrului de
competente, e un proiect strategic, ce
implica intreaga organizatie, desi facilitat
de HR, si include discutii active cu
business-ul, indiferent de instrumentele
efective folosite in dezvoltarea cadrului
(pot fi folosite chestionare, focus group-
uri, workshop-uri strategice, etc).

Desi implica de multe ori un efort, ce
poate fi de durata, suntem de parere

ca un astfel de cadru este un pilon de
baza al unui management strategic al
resurselor umane fin orice organizatie, si
e o investitie extrem de necesara.



https://assets.kpmg.com/content/dam/kpmg/pdf/2016/07/KPMG-Training-Academy-RO-.pdf
https://assets.kpmg.com/content/dam/kpmg/pdf/2016/07/KPMG-Training-Academy-EN-.pdf
https://assets.kpmg.com/content/dam/kpmg/pdf/2016/07/KPMG-Training-Academy-EN-.pdf
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Dreptul Muncii

Detasarea transnationala intra-grup. Sanctiune impusa de ITM atacata si

castigata in instanta.

—

Lavinia Cioc Scarlat
Senior Associate, MMO Attorneys

Mobilitatea salariatilor in spatiul european
a devenit in ultimii ani un important izvor
de resurse umane pentru angajatorii din
acelasi grup de companii care efectueaza,
cu frecventa semnificativa, detasari
transnationale pentru a suplimenta forta de
munca la compania gazda.

Astfel, detasarea transnationala a
devenit un mecanism eficient de migratie
a lucratorilor in spatiul UE, fiind o

masura care implica o complexitate de
elemente, formalitati si proceduri care
trebuie indeplinite Tn mod cumulativ

de catre ambii angajatori angrenati in
detasarea transnationala (cu respectarea
si acordarea corespunzatoare a tuturor
drepturilor catre salariatii detasati).

Cadrul legal care reglementeaza
detasarea transnationala in cadrul
aceluiasi grup de companii este dat de
Legea nr. 344/2006 (care a transpus in
legislatia nationala Directiva CE nr. 96/71)
si Hotararea Guvernului nr. 104/2007.

Referitor la acest subiect, intr-o speta
recenta din practica noastra de litigii,
finalizata favorabil pentru clientul nostru,
instanta de judecata a procedat la anularea
procesului-verbal de constatare si
sanctionare a contraventiilor emis de ITM
in urma controlului efectuat la o societate
la care erau detasati salariati straini de la o
alta societate din grup localizata in UE.

in acest caz, angajatorul a fost
sanctionat de autoritatile de munca
pentru nerespectarea prevederilor Legii
nr. 344/2006, inspectorii de munca
considerand ca (i) activitatea desfasurata
de salariatii detasati nu se inscrie in
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conditiile prevazute de art. 4 (1) litera

b) din Legea nr. 344/2006 (detasare

la o intreprindere din cadrul aceluiasi
grup de intreprinderi) pentru a putea fi
considerati detasati in cadrul prestarii de
servicii transnationale si prin urmare, (ii)
angajatorul a primit la munca persoanele
respective fara sa le fi incheiat contracte
individuale de munca.

Tn aceasta spetd, inspectorii de munca
au sustinut in mod eronat faptul ca

intre angajatorii antrenati in detasarea
transnationala in cadrul aceluiasi grup

de companii trebuie sa se faca dovada
existentei unui contract de prestari de
servicii incheiat intre acestia pe motiv ca
atéat prevederile Legii nr. 344/2006 cat si
cele ale Hotaréarii nr. 104/2007 fac referire
la prestari de servicii.

Asadar, in acceptiunea ITM, referirea la
caracterul activitatii, aceea de prestari
servicii dintre Tntreprinderi, presupune
existenta unui prestator si a unui
beneficiar si, implicit. ca persoanele prin
care se presteaza serviciul in favoarea
beneficiarului sa fie subordonate
prestatorului.

Cu alte cuvinte, inspectorii de munca

au sustinut ca prestarea de servicii
reprezinta o conditie pentru ca angajatorii
sa efectueze detasari transnationale la

o societate din cadrul aceluiasi grup de
companii.

Sustinerile noastre la argumentele
prezentate de inspectorii ITM au vizat
prevederile Legii nr. 344/2006 cu privire
la acest tip de detasare, care stipuleaza
ca efectuarea acestei detasari este
conditionata doar de existenta unui
raport de munca, pe durata detasarii,
intre salariat si intreprinderea care face
detasarea.

in plus, Hotararea Guvernului nr.
104/2007 face referire generic la
documentele ce trebuie incheiate intre
intreprinderea straina care detaseaza

si unitatea/intreprinderea situata pe
teritoriul Romaniei in baza carora se face
detasarea salariatului strain in conditiile

art. 4 (1) litera b) din Legea nr. 344/2006,
neconditionand efectuarea detasarii
transnationale in cadrul aceluiasi grup de
companii de existenta unui contract de
prestari servicii intre angajatori.

Tn acest sens a fost si aprecierea instantei
de judecata, care a aratat ca singura
conditie ceruta n aceasta situatie (i.e.
detasarea in cadrul aceluiasi grup de
companii) este existenta unui document
scris intre cele doua intreprinderi
(contractul de detasare), conditie
indeplinita in speta noastra prin prisma
contractelor incheiate intre intreprinderea
straina care a detasat salariatii si
Intreprinderea situata pe teritoriul
Roméniei. Asadar, nu era necesara
incheierea unui nou contract de munca
intre salariatii detasati si societatea la care
acestia erau detasati.

Prin urmare, instanta a retinut ca in cazul
detasarii transnationale in cadrul aceluiasi
grup de companii, Legea nr. 344/2006 nu
face referire la tipul de activitate prestata
de salariat, ci doar la raportul de munca
dintre salariat si intreprinderea care face
detasarea.

Pe cale de consecintd, in speta prezentata
mai sus, instanta de judecata a conchis

ca prestarea de servicii nu este o conditie
pentru detasarea transnationala in cadrul
aceluiasi grup de companii.

n lumina celor de mai sus, desi suntem
constienti ca o aplicare corecté a

legislatiei in materie de catre angajatorii
care efectueaza detasari transnationale

in cadrul aceluiasi grup de societati nu
atenueaza riscul aparitiei de interpretari
variate cu privire la acest tip de detasare,
pentru a evita, pe cat posibil, riscul aplicarii
de sanctiuni de catre inspectorii de munca
cu ocazia controalelor efectuate (asa cum
s-a intdmplat si in speta descrisa mai sus),
este recomandabila o analiza in detaliu

a detasarilor ce urmeaza a fi efectuate

si o aplicare corespunzatoare a tuturor
prevederilor legale referitoare la detasarea
transnationala.
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Meet the Consultant

Andrei Popescu — Tax Consultant, Global Mobility Services

M-am alaturat
echipei People
Services din cadrul
departamentului
de consultanta
fiscala al KPMG in
urma cu 2 ani, iar
pana in prezent,
am fost implicat in
diverse proiecte ce
privesc mobilitatea

Andrei Popescu
Tax Consultant, Global
Mobility Services

Opinii Fiscale

internationala a angajatilor, prin oferirea de
servicii fiscale precum analiza rezidentei
fiscale a persoanelor fizice, calculul
impozitului pe venit si contributiilor sociale
datorate de angajat si angajator.

Un aspect aparte al activitatii noastre este
acela ca avem prilejul de a intra in contact
cu cetateni straini de nationalitati diferite,
cu institutii sau firme din strainatate, si ca
avem oportunitatea de a lucra pe proiecte
internationale alaturi de echipele KPMG

din alte tari. n acest context, perioada
petrecuta la studii in Franta si in Belgia
reprezintd un avantaj in interactiunea cu
clientii vorbitori de limba franceza.

Detin un masterat in Economie
Internationala si Afaceri Europene, am
beneficiat de o bursa de studiu in cadrul
programului Erasmus n Belgia si sunt
absolvent al Facultatii de Relatii
Economice Internationale din cadrul
Academiei de Studii Economice.

Noi modificari anuntate pentru anul 2017 privind planurile de tipul “stock option

plan”

Andrei Popescu
Tax Consultant, Global Mobility Services

Dupa introducerea la inceputul anului 2016
in Codul Fiscal a definitiei privind planurile
de tipul stock — option, autoritatile fiscale au
extins definitia incluzand si titlurile emise de
catre companiile nelistate, incepand cu anul
2017.

Astfel, in luna noiembrie 2016, Guvernul
Romaniei a lansat proiectul de Ordonanta
de urgenta pentru modificarea si
completarea Legii nr. 227/2015 privind
Codul Fiscal, care include o extindere a
tratamentului fiscal favorabil aplicabil in
cazul programelor de tip stock option plan
si pentru titlurile de participare care nu sunt
tranzactionate pe o piata reglementata

sau Tn cadrul unui sistem alternativ de
tranzactionare, acordate angajatilor,
administratorilor si directorilor persoanelor
juridice, inclusiv celor afiliate. Pe data de

6 decembrie 2016, a aparut in Monitorul
Oficial nr. 977, Ordonanta de Urgenta nr. 84
/20186, prin care proiectul mai sus mentionat
a fost aprobat.

Noile prevederi vin sa corecteze o situatie
discriminatorie fata de societétile nelistate,
dat fiind faptul ca, potrivit legislatiei curente,
se observa o discrepanta intre regimul
fiscal acordat companiilor listate si cel
acordat companiilor nelistate, acestea

din urma neimplinind conditiile impuse de
Codul Fiscal pentru a putea beneficia de
tratamentul fiscal favorabil. Prin urmare,
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pentru firmele nelistate (de cele mai multe
ori companii start-up, companii din categoria
Intreprinderilor Micro, Mici si Mijlocii -IMM)
costul fiscal era mai ridicat, comparat cu cel
al unei companii listate, in cazul acordarii,
pe langa salariu, de actiuni (sau parti
sociale) angajatilor sai.

De asemenea, precizam ca noile modificari
nu vizeaza schimbari privind tratamentul
fiscal al planurilor de tip stock-option, ci doar
o extindere a aplicarii definitiei, pentru ca
mai multi contribuabili sa poata beneficia de
tratamentul fiscal favorabil. Astfel, amintim
ca avantajele sub forma dreptului la stock
option plan nu sunt asimilate salariilor si
prin urmare, nu fac subiectul impozitului pe
venit si al contributiilor sociale obligatorii

la momentul acordarii, respectiv exercitarii
drepturilor, ci doar la momentul vanzarii
titlurilor de participare achizitionate in
cadrul programului stock-option plan. La
acest moment, beneficiarul — angajatul
eligibil — realizeaza un venit din investitii,
supus impozitului pe venit (in cota de 16%).
n plus, desi pentru castigul inregistrat ca
urmare a vanzarii titlurilor de participare se
datoreaza contributii de asigurari sociale
de sanatate (CASS) in cota de 5,5%, Codul
Fiscal prevede o exceptie de la aceasta
regula pentru anul 2016, conform careia

nu se datoreaza CASS in cazul in care se
obtin, printre altele, venituri din salarii. Pe
de alta parte, aceasta prevedere nu va mai
fi aplicabila de la 1 ianuarie 2017, cand

persoana fizica va datora CASS asupra
veniturilor din investitii in toate situatiile, cu
precizarea ca, incepand cu 1 ianuarie 2017,
baza lunara CASS va fi limitata la de 5 ori
castigul salarial mediu brut.

in concluzie, avand in vedere ultimele
modificari legislative, se poate remarca
intentia unei uniformizari progresive in
ceea ce priveste tratamentul fiscal favorabil
aplicabil programului stock option plan,

prin eliminarea disparitatilor intre regimul
preferential acordat companiilor listate (in
general entitati cu o putere financiara mai
mare) si regimul fiscal mai costisitor cu
care se confruntau companiile nelistate
(companii nou-infiintate, IMM-uri cu o
putere financiara mai redusa). Astfel,
fnaintea implementarii unui program de
recompensare a angajatilor, recomandam
companiilor o analiza, pentru a verifica daca
programele respective intra in categoria
stock option plan sau in ce masura un SRL
ar putea beneficia de aceste prevederi
legislative, ludnd in seama totodata si
prevederile legii societatilor comerciale.
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Noutati legislative - sumarul lunii noiembrie 2016

in Monitorul Oficial nr. 913 din data de 14 noiembrie

2016 s-a publicat Legea nr. 209/2016 pentru modificarea si
completarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 193/2002
privind introducerea sistemelor moderne de plata. Astfel, printre
prevederile cele mai importante mentionam:

* introducerea obligativitatii pentru operatorii economici
furnizori de servicii de utilitate publica, precum si pentru
institutiile publice care incaseaza impozite, taxe, amenzi,
dobénzi, penalitati de intarziere, penalitati si alte obligatii de
plata, sa accepte incasari si prin intermediul cardurilor de
debit si de credit (vechea reglementare mentiona ca acesti
furnizori si/sau institutii publice pot accepta incasari si prin
intermediul cardurilor de debit si credit).

*  micsorarea plafonului (de la o cifra de afaceri anuala
de 100.000 de euro in echivalent lei la 10.000 de euro
in echivalent lei) de la care persoanele juridice care
desfasoara activitati de comert cu amanuntul au obligatia sa
accepte ca mijloc de plata si cardurile de debit si cardurile
de credit;

in Monitorul Oficial nr. 914 din data de 14 noiembrie 2016

a fost publicat Ordinul nr. 3249/ 2016 privind modificarea

si completarea Ordinului presedintelui Agentiei Nationale

de Administrare Fiscala nr. 3.698/2015 pentru aprobarea
formularelor de inregistrare fiscala a contribuabililor si a tipurilor
de obligatii fiscale care formeaza vectorul fiscal. Astfel, prin
intermediul acestui Ordin, se modifica structura urmatoarelor
formulare:

* 015 (Declaratie de inregistrare fiscala/Declaratie de
mentiuni/Declaratie de radiere pentru contribuabilii
nerezidenti care nu au sediu permanent in Romania)

* 020 (Declaratie de inregistrare fiscala/Declaratie de
mentiuni pentru persoane fizice romane si straine care detin
cod numeric personal)

* 030 (Declaratie de inregistrare fiscala/ Declaratie de
mentiuni pentru persoane fizice care nu detin cod numeric
personal).

Se introduce, de asemenea, un nou formular, 016 (Declaratie de
inregistrare fiscala/ Declaratie de mentiuni/ Declaratie de radiere
pentru persoanele juridice strdine care au locul de exercitare a
conducerii efective in Romania), prin care persoanele juridice
straine care au locul de exercitare a conducerii efective in
Romania se pot Tnregistra in Roméania n vederea indeplinirii
obligatiilor fiscale.

in Monitorul Oficial nr. 922 din data de 16 noiembrie 2016 a
fost publicata Legea nr. 204/2016 privind ratificarea Acordului
dintre Romania si Regiunea Administrativa Speciala Hong Kong
a Republicii Populare Chineze pentru evitarea dublei impuneri
si prevenirea evaziunii fiscale cu privire la impozitele pe venit,
semnat la Bucuresti la 18 noiembrie 2015.
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in Monitorul Oficial nr. 931 din data de 18 noiembrie 2016
s-a publicat Legea nr. 218/2016 pentru modificarea art. 3 alin.
(1) din Legea nr. 142/1998 privind acordarea tichetelor de masa.
Astfel, valoarea nominala a tichetului de masa nu poate depasi
suma de 15 lei.

De asemenea, Legea nr. 220/2016 completeaza alin. (1) al art.
139 din Legea nr. 53/2003 privind Codul Muncii prin includerea
zilei de 1 iunie ca zi de sarbatoare legala in care nu se lucreaza.

in Monitorul Oficial nr. 942 din 23 noiembrie 2016 a fost
publicat Ordinul nr. 2162/ 2016 privind stabilirea valorii sumei
lunare indexate, care se acorda sub forma de tichete de cresa
pentru semestrul Il al anului 2016, la 440 lei.

in Monitorul Oficial nr. 954 din 25 noiembrie 2016 a fost
publicat Ordinul nr. 3396/2016 pentru aprobarea modelului si
continutului formularelor ,Adeverinta de venit” si ,Cerere de
eliberare a unei adeverinte de venit® pentru persoane fizice.

in Monitorul Oficial nr. 963 din 28 noiembrie 2016 a

fost publicata Hotararea 877 / 2016 pentru modificarea si
completarea Hotararii Guvernului nr. 500/ 2011 privind registrul
general de evidenta a salariatilor si pentru aplicarea unitara a
unor dispozitii legale. Hotararea aduce clarificari si completari
privind metodologia de intocmire, completare si transmitere
catre inspectoratele teritoriale de munca a datelor in registrul
general de evidenta a salariatilor (REVISAL), administrat de
Inspectia Muncii.

Registrul general de evidenta a salariatilor se compune din doua
parti si se va intocmi in forma electronica:

»  registrul privat, completat de angajatori, persoane fizice sau
persoane juridice de drept privat

«  registrul public, completat de catre institutiile/autoritatile
publice carora le sunt aplicabile dispozitiile Legii-cadru nr.
284/2010 privind salarizarea unitara a personalului platit din
fonduri publice, cu modificarile si completarile ulterioare.

Angajatorii persoane fizice sau persoane juridice de drept

privat, care au externalizat completarea si depunerea datelor in
registrul privat, au obligatia de a notifica in scris inspectoratul
teritorial de munca despre incheierea contractelor de prestari
servicii, anterior transmiterii de catre prestator a datelor in
registrul privat (anterior, termenul prevazut de Ordinul 1918/2011
era de 3 zile lucratoare de la data incheierii contractului de
prestari servicii).

In afara elementelor obligatorii prevazute de HG 500/ 2011, in
registrul privat se introduc urmatoarele date:

« Data la care incepe si data la care inceteaza detasarea
transnationala, definita de Legea 344/2006 privind
detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii
transnationale, statul in care urmeaza sa se realizeze
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detasarea transnationald, denumirea beneficiarului/
utilizatorului la care va presta activitatea salariatul
detasat, precum si natura acestei activitati - termenul de
transmitere a registrului cu aceste informatii fiind cel tarziu
n ziua lucratoare anterioara datei de incepere a detasarii
salariatului

« Data la care incepe si data la care inceteaza detasarea pe
teritoriul unui stat care nu este membru al Uniunii Europene
sau al Spatiului Economic European, statul in care urmeaza
sa se realizeze detasarea, denumirea beneficiarului/
utilizatorului la care va presta activitatea salariatul
detasat, precum si natura acestei activitati - termenul de
transmitere a registrului cu aceste informatii fiind cel tarziu
n ziua lucratoare anterioara datei de incepere a detasarii
salariatului

*  Perioada, cauzele de suspendare si data incetarii
suspendarii contractului individual de munca, cu exceptia
cazurilor de suspendare in baza certificatelor medicale

» Datele din actele de studii de lunga durata ale persoanei,
precum si datele privitoare la profilul/specializarea/
calificarea, conform actelor/certificatelor de calificare

. Datele de identificare ale utilizatorului, in cazul contractelor
de munca temporara.

Termenul de transmitere a modificarilor elementelor contractuale
(ex. suspendare, functie, tipul contractului, salariul de baza, etc.)
este de 20 zile lucratoare de la data aparitiei modificarii (anterior
erau 19 zile lucratoare).

Orice modificare privind datele de identificare ale angajatorului,
respectiv sediul sau, dupa caz, domiciliul acestuia se transmite
la inspectoratul teritorial de munca in termen de 3 zile lucratoare
de la data aparitiei modificarii.

Datele se transmit in registrul privat/public doar on-line, pe
portalul Inspectiei Muncii (anterior se puteau transmite si prin
e-mail, pe baza de semnatura electronica, sau prin depunerea
la sediul inspectoratului teritorial de munca in format electronic,
insotit de o adresa de inaintare semnata de angajator). Aceeasi
prevedere a transmiterii on-line cel tarziu in ziua anterioara, este
mentinuta si pentru cazul primul salariat al unui angajator.

S-a abrogat articolul 7, referitor la obligatia angajatorului de a
pastra registrul in forma electronica, la sediul sau.
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Datele din registrul privat/public si dosarele personale/
profesionale se pastreaza respectand prevederile art. 25 din
Legea contabilitatii nr. 82/1991, referitoare la statele de plata.

La incetarea contractului de munca, angajatorii au obligatia sa
ii elibereze angajatului respectiv, o adeverinta care sa ateste
activitatea desfasurata de acesta, durata activitatii, salariul,
vechimea in munca si in specialitate.

Orice persoana are dreptul sa obtina de la Inspectia Muncii
date din registrul privat/public cu privire la activitatea pe care a
desfasurat-o, durata activitatii, salariul, vechimea in munca si in
specialitate, in termen de 5 zile de la data solicitarii.

A fost modificat cuantumul amenzilor, in cazul contraventiilor
legate de registrul salariatilor.

Pentru combaterea muncii nedeclarate, Inspectia Muncii
beneficiaza de acces la bazele de date detinute de autoritati/
institutii publice (ex. declaratii si inregistrari fiscale, evidenta
angajatorilor inregistrati in registrul comertului sau la Ministerul
Finantelor Publice);

Pana la data realizarii noului sistem informatic pentru

registrul privat/public gestionat de Inspectia Muncii, se aplica

n continuare prevederile legale cu privire la obligatia de
completare si transmitere a REVISAL, conform Ordinului
1918/2011 pentru aprobarea procedurii si actelor pe care
angajatorii sunt obligati s& le prezinte la inspectoratul teritorial
de munca pentru obtinerea parolei, precum si a procedurii
privind transmiterea registrului general de evidenta a salariatilor
n format electronic.

La data realizarii noului sistem informatic gestionat de Inspectia
Muncii, va fi emis un nou ordin privind procedura de transmitere
a datelor in registrul privat/public.

Hotararea de Guvern a intrat in vigoare la data publicarii in
Monitorul Oficial - 28 Noiembrie 2016.

in Monitorul Oficial nr. 968 din 29 noiembrie 2016 a fost
aprobat Ordinul nr. 3454/ 2016, privind procedura de executare
silitd Tn cazul debitorilor care au de incasat sume certe, lichide si
exigibile de la autoritati sau institutii publice. Astfel se simplifica
procedura prin care creditorul isi recupereaza sumele restante
de la autoritatile sau institutiile publice.
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Proiecte si propuneri

Proiect de Hotarare de Guvern privind stabilirea contingentului
pe tipuri de lucratori nou-admisi pe piata fortei de munca in anul
2017 (Publicat la data 02.11.2016 pana la data de 15.12.2016).
Conform proiectului, pentru anul 2017 contingentul pe tipuri de
lucratori nou - admisi pe piata fortei de munca din Romania, va fi
dupa cum urmeaza: a) lucratori permanenti — 3.000; b) lucratori
detasati — 700; c) lucratori ICT — 700; d) lucratori inalt calificai
—500; e) lucratori sezonieri - 400; f) lucratori stagiari - 100; g)
lucratori transfrontalieri — 100.

Propunere legislativa pentru modificarea Legii nr. 32/1994
privind sponsorizarea, prin care se propune adaugarea
activitatilor de cercetare — dezvoltare la domeniile pentru care
pot fi acordate sponsorizari, in vederea incurajarii si sustinerii
prin aportul de capital privat din partea persoanelor fizice juridice
a acestor activitati.

Ministerul Muncii, Familiei, Protectiei Sociale si Persoanelor
Varstnice a pus in dezbatere publica un proiect de Ordonanta
de urgenta pentru modificarea si completarea Legii nr. 279/2005
privind ucenicia la locul de muncé si a Legii nr. 335/2013 privind
efectuarea stagiului pentru absolventii de invatamant superior.

“Masurile propuse vizeaza cresterea cantitativa si calitativa a
formarii profesionale de tip ucenicie la locul de munca, precum
si imbunatatirea cadrului financiar de sustinere a stagiilor
pentru absolventii de invatamant superior, in contextul in care
reprezentantii mediului de afaceri au reclamat deficitul de forta
de munca in anumite regiuni, asociat cu tendinta lor de a-si
reloca activitatea in alte state” mentioneaza comunicatul de pe
site-ul Ministerului. Mai multe detalii puteti gasi aici.

Pentru mai multe detalii, ne puteti contacta:

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

Tel: +40 372 377 782
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Stiri fiscale internationale

Italia a introdus recent in legislatia nationala prevederile
Directivei 2014/67/EU privind detasarea angajatilor in cadrul
Uniunii Europene. Astfel, Italia devine una dintre cele 16 state
membre ale UE care au implementat Directiva, desi termenul
prevazut pentru transpunere (i.e. iunie 2016) a fost depasit.
Noile prevederi aduc noi responsabilitati pentru companii (atat
din tara de origine, cat si din tara gazda, in sensul introducerii
unei notificari suplimentare si a altor proceduri administrative.
Spre exemplu, angajatorii vor avea obligatia de a notifica
autoritatile italiene, privind noile detasari, cu cel putin 24 de
ore in avans. Un alt exempu se refera la necesitatea traducerii
scrisorilor de detasare in limba italiana.

Pentru detalii privind modificari legislative pe plan international,
va rugam sa accesati buletinele informative publicate de catre
KPMG.
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