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Canicula fiscala

Desi mi-as fi dorit s& abordez un subiect mai lejer pentru o luna fierbinte de vara, nu pot sa nu
comentez pe scurt cel mai important subiect al momentului, respectiv noul program de guvernare
care vorbeste, printre altele, de introducerea unei taxe de solidaritate precum si introducerea unui
impozit pe venitul global pentru persoanele fizice.

Pe baza informatiilor disponibile la acest moment, taxa de solidaritate — aplicabila incepand cu
2018, ar viza persoanele “cu venituri exceptionale”, calificAnd-se aici cei cu venituri de peste

10 salarii minime pe economie. Nu putem sa nu observam ca dupa lovitura data salariatilor

fnalt calificati din Romania, la inceputul lui 2017, cand s-au eliminat plafoanele la CAS si CASS
pentru cei care realizau venituri de peste 5 salarii medii pe economie, noua masura are sanse sa
afecteze dramatic aceeasi categorie de persoane. in plus, cum putem vorbi despre un venit brut
lunar de 3200 de EURO (cét reprezinta 10 salarii minime pe economie) ca fiind unul “exceptional”
ntr-o taré membra a UE, cand un astfel de venit reprezinta doar cu 50% mai mult decat salariul
minim din Luxembourg sau dublul salariului minim din Olanda. Daca ne raportam la tari est-
europene membre UE, un astfel de venit este de doar trei ori mai mare decat venitul mediu din
Croatia sau de 4 ori mai mare decat venitul mediu din Cehia, Slovacia sau Polonia.

Cum cota unica s-a dovedit o masura fiscala foarte eficientd, inca de la introducere, in cresterea
gradului de colectare si fiscalizare a veniturilor in Romania, schimbarea radicala a sistemului
actual de impozitare intr-un sistem de impozitare cu cote progresive atat asupra veniturilor
persoanelor fizice, céat si asupra veniturilor companiilor, nu poate fi decat rezultatul lipsei

fundamentarii impactului acestor masuri.
sl
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Trenduri in HR

Cultura si productivitatea — o formula pentru succes

Andra Gatea
Senior Assistant, People Services

Productivitatea a reprezentat
intotdeauna un indicator masurat

de organizatii in toate procesele de
business, fiind definita ca un raport
simplu intre efort versus rezultate.

Tn contextul in care organizatiile trec
prin procese complexe de schimbare,
productivitatea poate fi afectata de
strategii de transformare ineficiente,
lipsa de comunicare, pierderea
motivatiei si a angajamentului din partea
angajatilor sau chiar o viziune neclara
si valori neifmpartasite. Pentru a evita
aceste capcane, axarea pe crearea
unei culturi puternice, reprezentative

si pozitive poate ajuta organizatia sa
ramana competitiva, sa se adapteze cu
succes la schimbari si sa aiba angajati
motivati si productivi.

Legatura dintre cultura si
productivitate

Pe masura ce organizatiile se orienteaza
catre automatizare si adaptarea
produselor si serviciilor pentru a face
fata concurentei si cerintelor clientilor,
conceptul clasic de productivitate — efort
versus rezultat, este provocat.

Astfel, productivitatea depinde si de alli
factori, precum: motivatia angajatilor,
diversitate, tehnologie si inovatie.

Cultura modeleaza comportamente la
locul de munca, modalitati de perceptie
a muncii si, astfel, HR-ul impreuna cu
leadership-ul trebuie sa colaboreze
pentru a crea o cultura care sa sustina
transformarile tehnologice necesare

la nivelul organizatiei, sa incurajeze
inovatia si diversitatea si sa contribuie
la cresterea angajamentului. Astfel
angajatii vor fi motivati la locul de munca
si implicit mai productivi.

Fara o cultura care sa susting aceste

elemente, sansele ca organizatia sa
ramana competitiva sunt minime.
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Cum sustinem schimbarea culturii?

O cultura organizationala puternica si
eficace nu este usor de creat, intrucat
aceasta trebuie sa reprezinte atat
leadership-ul si managementul, dar si
fiecare angajat de la nivelul organizatiei,
astfel Incat fiecare sa se identifice cu
aceasta cultura.

Pentru a pregati organizatia pentru
schimbare si pentru a asigura
productivitatea continua pe tot parcursul
acestui proces, comunicarea este vitala.
Gestionarea neadecvata a comunicarii
poate rezulta in confuzie, speculatii,
scaderea productivitatii, motivatiei,
retentiei, prin urmare, comunicarea
trebuie sa fie cat se poate de
transparenta. Este indicat sa fie utilizate
canale de comunicare cat mai diverse,
astfel Incat sa se asigure ca acestea
sunt primite, dar si intelese corect.

Mai mult, liderii organizatiilor trebuie sa
transmita cultura si prin comportament,
astfel incat angajatii sa nu perceapa
mesaje mixte si sa aiba comportamente
contradictorii.

Comunicarea viziunii, obiectivelor,
rezultatelor asteptate si explicarea
rolului individual al angajatilor, reprezinta
mesaje cheie si contribuie la asumarea
acestora de catre angajati si, implicit,

la cresterea motivatiei de a contribui la
atingerea acestora.

Cultura in contextul programelor de
munca flexibile

Tehnologia schimba modul in care
oamenii lucreaza, si angajatul remote
este din ce in ce mai Intalnit. Fara o
cultura puternica, pe care angajatii

sa o resimta si atunci cand aleg sa
lucreze de acasa sau din alte locuri,
riscul de neproductivitate este major.
Astfel, cultura trebuie sa fie suficient
de puternica si semnificativa pentru a
fncuraja comportamentele care sustin
atingerea obiectivelor nu doar la locul de
munca.

Impactul tehnologiei asupra
productivitatii

Pe masura ce vorbim din ce in ce

mai mult de roboti si automatizare,

rolul angajatilor se va schimba si in
majoritatea timpului acestia nu vor mai fi
axati pe realizarea efectiva a unui task,
ci Tsi vor utiliza mult mai mult abilitatea
de a lua decizii. Prin urmare, conceptul

de productivitate va trebui redefinit prin
prisma implicarii tehnologiilor avansate
in proces, in contextul in care rolul
angajatilor va fi unul de luare a deciziilor
si nu de realizare a procesului integral.

Mai mult, HR-ul si liderii vor trebui

sa comunice impactul si beneficiile
introducerii unor tehnologii avansate, cu
rol esential In cresterea productivitatii,
dar in acelasi timp sa evidentieze si
impactul crescut al implicarii angajatilor
n proces, pentru a evita sentimentul de
nesiguranta generat de introducerea
acestora. Mai mult, integritatea nu poate
fi evaluata de o masinarie, aceasta este
o abilitate umana si mesajul cheie este
ca tehnologiile ajuta la eficientizare,

nu Tnlocuiesc forta de munca, prin
urmare rolul angajatilor devine mai putin
tranzactional si mai mult decizional.

O ecuatie pentru succes

Este clar ca in viitorul apropiat, cultura
poate gestiona riscuri de productivitate
scazuta, angajament scazut din partea
angajatilor, si va avea un rol esential
in motivarea tuturor catre un singur

tel comun. De multe ori, o strategie
performanta, poate sa nu aiba efectele
anticipate atunci cand angajatii nu au
comportamentele potrivite pentru a duce
la indeplinire aceasta strategie. Astfel,
rolul culturii este esential si o cultura
puternica poate avea beneficii precum:

» cresterea satisfactiei si crearea
unei atitudini pozitive la nivelul
organizatiei atunci cand aceasta
este atenta la nevoile angajatilor
productivitatea poate creste
semnificativ.

»  cresterea motivatiei — o cultura
care functioneaza ca un instrument
motivational, Tncurajeaza angajatii
sa performeze si, implicit, sa fie mai
productivi

* avantaj competitiv — crearea unei
culturi pozitive intr-o organizatie
contribuie la cresterea performantei
si ofera, implicit, si un avantaj
competitiv.

Prin urmare, crearea unei culturi
puternice si pozitive contribuie la
cresterea eficacitatii organizationale

si are impact atat in performanta
financiara, satisfactia clientilor,
angajamentul personalului cat si asupra
productivitatii.



Dreptul Muncii

Timpul necesar deplasarii salariatilor spre si de la locul delegarii constituie

timp de munca?

Lavinia Scarlat
Legal Senior Consultant

in situatia Tn care, din dispozitia angajatorului,
salariatii exercita temporar lucrari sau sarcini
corespunzétoare atributiilor de serviciu in afara
locului lor de munca, ne aflam in prezenta
delegdrii. Asadar, delegarea este o cauza de
modificare temporara a locului muncii salariatului,
cu mentiunea cé pe durata delegarii salariatul

isi pastreaza functia si toate celelalte drepturi
prevazute in contractul individual de munca.

Tn practicd, in ipoteza delegérii, s-a ridicat
problema daca timpul de deplasare petrecut de
salariati spre si de la locul delegarii constituie timp
de munca.

Tn vederea identificarii solutiei problemei ridicate
este necesar a se avea in vedere modul in care
timpul de munca este definit de Legea nr. 53/2003
privind Codul Muncii, republicata, cu modificarile
si completérile ulterioare (denumita in cele ce
urmeaza “Codul Muncii”).

in acest sens, potrivit dispozitiilor Codului Muncii,
timpul de munca reprezinta orice perioada in care
salariatul presteazd munca, se afla la dispozitia
angajatorului si indeplineste sarcinile si atributiile
sale, conform prevederilor contractului individual
de munca, contractului colectiv de munca aplicabil
si/sau legislatiei in vigoare.

Astfel, in conformitate cu dispozitiile legale,
pentru a ne afla in fata notiunii de timp de munca,
salariatul trebuie sa indeplineasca in mod
cumulativ urmétoarele conditii (i) s& presteze
muncd, (i) sa se afle la dispozitia angajatorului si
(iii) sa Tsi indeplineascd obligatiile asumate prin
contractul de munca.

Din perspectiva normelor dreptului Uniunii
Europene, conform prevederilor Directivei
2003/88/CE privind protectia securitatii si
sanatatii lucratorilor (denumita in cele ce urmeaza
“Directiva”), prin timp de lucru se intelege orice
perioada in care lucratorul se afla la munca, la
dispozitia angajatorului si isi exercita activitatea
sau functiile in conformitate cu legislatiile si
practicile nationale.

Revenind la problema pusé in discutie, avand
in vedere definitia data de Codul Muncii notiunii
de timp de munca, precum si practica judiciara
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identificata in acest sens, se poate sustine ca
timpul necesar salariatilor pentru a se deplasa
spre locul delegarii, precum si timpul necesar a
se reintoarce de la locul delegarii, nu reprezinta
timp de munca, ci constituie timp desfasurat in
conditiile delegarii.

Pe cale de consecinta, nu tot intervalul de timp
cuprins intre ora de plecare si de sosire din
delegatie constituie timp de lucru, ci numai
intervalul in care salariatul presteaza munca, se
afla dispozitia angajatorului si isi indeplineste
obligatiile ce fi revin conform fisei de post.

Avand in vedere aceasta imprejurare, rezulta
ca pentru inconvenientele cauzate de delegare,
salariatii vor beneficia, in conformitate cu
dispozitiile Codului Muncii, de indemnizatia de
delegare, precum si de plata cheltuielilor de
transport si cazare.

Cu toate acestea, avand in vedere ca imprejurarea
descrisa mai sus nu este expres reglementata de
lege, nu este exclusa in totalitate posibilitatea ca,
in eventualitatea unui litigiu de munca, instanta

de judecata sa considere timpul petrecut de
salariati spre si de la locul delegarii drept timp de
muncd, cu consecintele aferente (e.g. posibilitatea
ca instanta sa dispuna obligarea angajatorului

la plata catre salariati a sporului pentru munca
suplimentara efectuata, daca este cazul).

Totodata, dorim s& mentionam faptul ca aspectele
mai sus mentionate au in vedere situatia in

care salariatii au un loc de munca fix insa, in
anumite situatii, acestia calatoresc, la solicitarea
angajatorului, in scopul desfasurarii atributiilor de
serviciu.

In caz contrar, in ipoteza in care salariatii au o
clauza de mobilitate inclusa in contractul individual
de munca, iar acestia se deplaseaza in mod
regulat, ca o consecinta a naturii functiei pe care o
detin, se recomanda a fi avuta in vedere practica
judiciara a Curtii de Justitie a Uniunii Europene.

In acest sens, intr-o cauza supusa spre
solutionare Curtii de Justitie a Uniunii Europene
(i.e. C-266/14), intrebarea preliminara adresata a
vizat situatia in care articolul 2 din Directiva trebuie
interpretat in sensul in care un lucrator care nu
are un loc de munca fix, ci trebuie sa se deplaseze
in fiecare zi de la domiciliu la unitatea unui client
al intreprinderii, diferit in fiecare zi, si sa revina la
domiciliu de la unitatea unui alt client, la randul
sau diferit (in baza unui traseu sau a unei liste
comunicate de intreprindere in ziua anterioara),
unitati situate Tntr-o zond geografica mai mult sau
mai putin intinsa, timpul pe care acest lucrator

il petrece cu deplasarea la inceputul si la finalul
Zilei de lucru constituie timp de lucru in intelesul
Directivei sau, dimpotriva, trebuie considerat
perioada de repaus.

In cauza fnaintata, solutia Curtii a fost in sensul
ca, in Intelesul articolului 2 din Directiva, in
ipoteza in care lucratorii nu au un loc de munca
fix sau obisnuit, timpul de deplasare pe care
acesti lucratori il consacra deplasarilor zilnice
de la domiciliu la locurile in care se afla primul si,
respectiv, ultimul client desemnati de angajator,
constituie timp de lucru.

Astfel, in cauza mentionata, Curtea a retinut ca
lucratorii care folosesc un vehicul de serviciu
pentru a se duce de la domiciliu la un client
desemnat de angajator sau pentru a se intoarce
la domiciliu de la locul in care se afla un astfel de
client, precum si pentru a se duce de la locul in
care se afld un client la altul in timpul zilei de lucru,
trebuie considerati, in cursul acestor deplasari, ca
aflandu-se la locul de munca.

Asadar, este de subliniat ca nu trebuie confundata
delegarea cu clauza de mobilitate inclusa in
contractul individual de munca. Astfel, in timp

ce clauza de mobilitate presupune absenta

unui loc de munca stabil, salariatii schimband

in permanenta locul muncii, delegarea

reprezinta masura schimbarii locului de munca

n mod exceptional, salariatul bucurandu-se de
stabilitatea locului de munca, spre deosebire de
lucratorii mobili.

In consecintd, regimul juridic al timpului petrecut
de salariati spre si de la locul delegarii este

diferit fata de regimul juridic al timpului necesar
deplasarii salariatilor mobili de la domiciliul
acestora la client sau pentru a se intoarce la
domiciliu ori pentru a se deplasa la locul in care se
afla un client in timpul zilei de lucru.

Ca o concluzie, revenind la subiectul discutiei,
referitor la timpul petrecut de salariati spre si

de la locul delegarii acestora, avand in vedere
dispozitiile legale si practica judiciara in materie,
se poate argumenta in sensul ca acest timp nu
este considerat timp de munca, ci timp desfasurat
in conditiile delegarii.
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Meet the Consultant

Alina Negoita, Associate Manager, Global Mobility Services

M-am alaturat
echipei de mobilitate
internationala a
biroului KPMG din
Timisoara in urma cu
mai bine de 10 ani.
in tot acest timp am
avut sansa de a face
) . parte din proiecte
ﬁg:;i':ggl\;’;t:agen importante care m-au
Global Mobility Services  ajutat sa ma dezvolt

Opinii Fiscale

atat pe plan profesional, cat si personal.
Am acumulat experienta in acordarea de
consultanta pe aspecte legate de impozite
si contributii sociale la nivel national si
internationa,| atat pentru expatriati, cat si
pentru personalul retribuit al societatilor
roménesti, si in acordarea de consultanta
societatilor nationale si multinationale pe
aspecte fiscale, precum si identificarea
eventualelor riscuri si oportunitati fiscale.
In impozitarea persoanelor fizice m-am

Gestionarea lipsei de personal

Alina Negoita
Associate Manager, Global Mobility Services

ntr-o piata in continua dezvoltare, in care
societatile incearca sa depaseasca in mod
continuu asteptarile clientilor si/sau sa respecte
cerintele grupului, lipsa de personal calificat poate
reprezenta cea mai mare provocare. In astfel de
situatii, toate eforturile companiei de a schita o
politica de beneficii cat mai buna pentru proprii
angajati sau implementarea unor programe

de talent management, pot sa nu aiba efectele
scontate.

Ce putem face pentru a preintampina lipsa de
personal calificat in cadrul societatii?

Consideram ca unul dintre demersurile esentiale
ce trebuie avute in vedere Tn orice moment

al activitatii unei societati se refera la planul
curent si viitor de afaceri. Cunoasterea situatiei
personalului calificat si fluctuatia acestuia de catre
persoanele din conducerea societatii/grupului,
atrage dupa sine luare unor decizii mult mai
chibzuite privind planul viitor de afaceri. Astfel,

un schimb permanent de informatii de ambele
parti (conducere vs. departament HR) poate
preintampina un deficit major de personal calificat.

Un alt demers ce poate fi apoi facut de catre
departamentul HR se refera la structurarea/
modificarea politicii de beneficii ce se acorda
salariatilor companiei. Astfel, in functie de
domeniul de activitate, categoriile de salariati si
preferintele acestora privind tipurile de beneficii
acordate de catre companie, departamentul HR
ar trebui sa poata identifica ce beneficii pot fi
acordate salariatilor astfel incat sa se previna lipsa
de personal (de ex. bonusul de recomandare,
ce se poate acorda salariatului care recomanda
angajarea unei persoane noi, ce va ramane
angajata in cadrul societatii minim 6 luni).

O altd modalitate pentru a preintampina lipsa
de personal ar putea fi mobilitatea locala/
internationala a salariatilor in cadrul grupului.
Astfel, pentru companiile care au mai multe
puncte de lucru in tara, se poate avea in vedere
delegarea/detasarea catre una dintre societati
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care are nevoie de personal in vederea finalizarii
unor proiecte.

De asemenea, in cazul societatilor roméanesti care
sunt parte a unui grup din strainatate se poate
avea in vedere si o detasare in Romania. In acest
sens, o platforma de mobilitate internationala
accesibila tuturor companiilor din grup ar putea
facilita identificarea salariatilor straini ce ar fi
interesati de detasarea in strainatate, in functie de
domeniul de activitate al companiei din Romania,
competentele necesare finalizarii proiectelor
pentru care ar fi detasati etc. Totusi, in astfel

de situatii este necesara o analiza prealabila a
implicatiilor fiscale, de asigurari sociale, dar mai
ales si de imigrare.

Contactul cu liceele si/sau facultatile din zona
poate reprezenta o altd modalitate de a face
cunoscuta societatea si activitatea ei. in plus, atat
societatea, cat si elevii si studentii pot beneficia
de stimulente privind incadrarea in munca. Astfel,
pentru incadrarea in munca cu 6h/zi doar pe
perioada vacantelor, compania va beneficia de un
stimulent lunar de 50% din valoarea indicatorului
social de referinta (500 lei) potrivit Legii 72/2007
privind stimularea incadrarii in munca a elevilor si
studentilor. In cazul tinerilor absolventi inregistrati
ANOFM, acestia pot beneficia de o prima de
ncadrare (echivalentul valorii indicatorului social
de referinta (500 lei)) pentru angajarea cu norma
intreaga timp de minim 12 luni.

In situatia angajarii somerilor inregistrati in baza
de date ANOFM, compania poate beneficia

timp de 12 luni de o suma de 900 lei/luna pentru
mentinerea raportului de munca minim 18 luni.

in plus, somerii a caror domiciliu se situeaza la o
distanta mai mare de 15km de locul de munca,
pot beneficia de o prima de mobilitate in cuantum
de 0.5 lei/km (maxim 55 lei/zi) pentru angajarea
pentru o perioada de minim 12 luni. Mai mult, in
cazul in care distanta fata de locul muncii este mai
mare de 50km, atunci persoana va beneficia de
o prima de instalare in suma de 12.500 lei. Un alt
stimulent ce se acorda pentru ocuparea unui loc
de munca aflat la o distantd mai mare de 50km
de domiciliul persoanei, este prima de relocare
ce reprezinta 75% din cheltuielile de locuire. De

specializat pe planificarea fiscala a
structurilor de remunerare, asistenta privind
contributiile de asigurari sociale in cazul
personalului detasat in strainatate, insotit

si de catre membrii de familie, si asistenta

in obtinerea rambursarilor de impozite.

in acelasi timp m-am axat si pe partea de
training, prin sustinerea cursurilor de instruire
pentru clienti, pe teme din aria mobilitatii
internationale.

avut in vedere ca Legea 76/2002 privind sistemul
asigurarilor pentru somaj si stimularea ocuparii
fortei de munca prevede care dintre aceste
stimulente se pot cumula si in ce conditii.

Ce se intdmpla insa cu acele companii care au
nevoie de personal cu o anumita calificare sau
specializare, care de cele mai multe ori nu se mai
studiaza n putinele licee de profil sau in facultati?

Tn aceasts situatie, multe dintre societati au apelat
la formarea la locul de munca a noilor salariati.
Acest lucru insa poate avea unele dificultati in
practica: blocarea din munca a personalului
propriu ce va forma noii salariati, fluctuatia
personalului nou angajat sau/si a salariatilor care
s-au orientat spre a forma noii angajati etc.

In vederea incurajérii companiilor pentru formarea
la locul de munca a noilor salariati, autoritatile

au modificat Legea 279/2005 privind ucenicia

la locul de munca, care in prezent este trimisa
spre promulgare Presedintelui Romaniei. Noul
proiect al Legii mentioneaza ca angajatorul care
incheie un contract de ucenicie va beneficia pe
intreaga perioada de derulare a contractului de
ucenicie de o suma in cuantum de 1.125 lei/luna
(in prezent Legea mentioneaza echivalentul a
60% din valoarea indicatorului social de referinta al
asigurarilor de somaj - 500 lei).

Tn plus si un proiect de modificare a Legii 335/2013
privind efectuarea stagiului pentru absolventji

de Invatamant superior este transmis spre
promulgare Presedintelui Romaniei. Proiectul
urmareste incurajarea companiilor spre a incheia
contracte de stagiu de practica pentru care se va
acorda o suma in cuantum de 1.350 lei/luna din
bugetul asigurarilor de somaj (in prezent Legea
mentioneaza echivalentul a 1.5 ori valoarea
indicatorului social de referinta al asigurarilor de
somaj - 500 lei).

Scopul stagiilor de practica este acela de a: a)
asigura tranzitia absolventilor de Tnvatamant
superior de la sistemul de educatie la piata muncii;
b)consolida competentele si abilitatile profesionale
pentru adaptarea la cerintele practice si exigentele
locului de munca in vederea integrarii in munca; c)
dobandi experienta si vechime in munca.
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Noutati legislative - sumarul lunii iunie 2017

in Monitorul Oficial nr. 411 din 31 mai 2017 a fost publicata
Hotararea nr. 337 din 18 mai 2017 pentru aprobarea Normelor
metodologice privind detasarea salariatilor in cadrul prestarii

de servicii transnationale pe teritoriul Roméaniei, in baza
prevederilor Legii nr. 16/2017 privind detasarea salariatilor in
cadrul prestarii de servicii transnationale. La data intr&rii in
vigoare a acestei hotaréari, se abroga Hotararea Guvernului nr.
104/2007 pentru reglementarea procedurii specifice privind
detasarea salariatilor in cadrul prestarii de servicii transnationale
pe teritoriul Romaniei.

Tn Monitorul Oficial nr. 414 din 6 iunie 2017 a fost publicats
Hotararea nr. 374 din 25 mai 2017 pentru modificarea si
completarea Normelor metodologice de aplicare a Legii nr.
76/2002 privind sistemul asigurarilor pentru somaj si stimularea
ocuparii fortei de munca, aprobate prin Hotararea Guvernului
nr. 174/2002, si pentru modificarea si completarea Procedurilor
privind accesul la masurile pentru stimularea ocuparii fortei

de munca, modalitatile de finantare si instructiunile de
implementare a acestora, aprobate prin Hotararea Guvernului
nr. 377/2002. Astfel, prin acest act normativ se modifica si se
completeaza Normele metodologice de aplicare a Legii nr.
76/2002 privind sistemul asigurarilor pentru somaj si stimularea
ocuparii fortei de munca.

Tn Monitorul Oficial nr. 438 din 13 iunie 2017 a fost publicats
Ordonanta de urgenta nr. 42 din 9 iunie 2017 pentru modificarea
si completarea Legii nr. 207/2015 privind Codul de Procedura
Fiscala.

Ordonanta introduce un nou articol, art. 2913, mentionand
domeniul de aplicare si conditiile schimbului automat obligatoriu
de informatji cu privire la raportul pentru fiecare tara in parte.
Spre exemplu, acest articol mentioneaza ca o societate-mama
finala a unui grup de intreprinderi multinationale care isi are
rezidenta fiscala in Romania sau o alta entitate raportoare,

au obligatia sa depuna un raport pentru fiecare tara in parte,
pentru fiecare an fiscal de raportare, in termen de 12 luni de la
ultima zi a anului fiscal de raportare a grupului de intreprinderi
multinationale.

Raportul pentru fiecare tara in parte trebuie sa contina
urmatoarele informatii cu privire la grupul de intreprinderi
multinationale:

» informatji agregate referitoare la suma veniturilor, profitul/
pierderile anterioare impozitarii veniturilor, impozitul pe venit
platit, impozitul pe venit acumulat, etc.

* identificarea fiecarei entita{i constitutive din grupul de
intreprinderi multinationale, precizand jurisdictia in care isi
are rezidenta fiscala respectiva entitate constitutiva

Tn ceea ce priveste transmiterea de informatii sau documente,
ordonanta mai sus mentionata aduce in completare faptul ca
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informatiile comunicate de statele membre intre ele in temeiul
art. 2913 sunt utilizate Tn scopul evaluarii riscurilor de nivel
inalt aferente preturilor de transfer gi a riscurilor aferente
erodarii bazei impozabile si transferului profiturilor, inclusiv al
evaluarii riscului de neconformare de catre membrii grupului de
intreprinderi multinationale la normele aplicabile in materie de
preturi de transfer si, dupa caz, in scopul analizelor economice
si statistice. De asemenea, Ordonanta aduce precizarea ca
ajustarea preturilor de transfer de cétre autoritatile fiscale din
statul membru destinatar nu se bazeaza pe informatiile care fac
obiectul schimbului in temeiul art. 2913.

Ordonanta mai precizeaza si ca informatiile comunicate n
temeiul art. 2913 alin. (2) se furnizeaza exclusiv prin mijloace
electronice, utilizand reteaua CCN.

De asemenea, se mentioneaza si ca depunerea cu intarziere de
catre entitatile raportoare a raportului pentru fiecare tara in parte
potrivit art. 2913 alin. (1) sau transmiterea de informatii incorecte
ori incomplete, se sanctioneaza cu amenda de la 30,000 lei

la 50,000 lei, iar nedepunerea de catre entitatile raportoare

a raportului pentru fiecare tara in parte, se sanctioneaza cu
amenda de la 70,000 lei la 100,000 lei.

in Monitorul Oficial nr. 440 din 14 iunie 2017 a fost publicats
Legea nr. 135 din 13 iunie 2017 privind aprobarea Ordonantei
de urgenta a Guvernului nr. 32/2016 pentru completarea Legii
nr. 227/2015 privind Codul fiscal si reglementarea unor masuri
financiar-fiscale, contindnd prevederi cu privire la scutirea

de impozit pe venit pentru veniturile din salarii obtinute de
persoanele care desfasoara activitati de cercetare-dezvoltare
si inovare. Astfel, se extinde sfera activitatilor eligibile pentru
aplicarea scutirii, aceasta acordandu-se scutirea pentru toate
persoanele care sunt induse Tn echipa unui proiect de cercetare-
dezvoltare si inovare).

Tn Monitorul Oficial nr. 468 din 22 iunie 2017 a fost publicat
Ordinul ministrului comunicatiilor si societatii informationale, al
ministrului educatiei nationale, al ministrului muncii si justitiei
sociale si al ministrului finantelor publice privind incadrarea in
activitatea de creare de programe pentru calculator (Ordin nr.
409/4.020/737/703) prin care au fost aduse o serie de modificari
cu privire la incadrarea in activitatea de creatie de programe
pentru calculator. Prezentul Ordin corecteaza problema creata
de Ordinul 872/2016, in prezent abrogat, cu privire la sintagma
“...In scopul realizarii unui produs final sau a unei componente

a unui produs final, destinat comercializarii”. Pe de alta parte
fnsa, se reintroduce conditia cu privire la venitul minim realizat in
anul precedent din activitati eligibile, de aceasta data fiind vorba
despre un plafon de 10.000 EUR per angajat care beneficiaza
de scutire. Companiile aflate in primii doi ani de activitate si cele
ce au suferit o reorganizare in anul respectiv, sunt in continuare
exceptate de la indeplinirea acestei conditii. Noile prevederi sunt
aplicabile incepand cu veniturile aferente lunii iulie 2017.
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In Monitorul Oficial nr. 486 din 27 iunie 2017 a fost publicat
Ordinul nr. 1817/2017 pentru modificarea si completarea
Ordinului presedintelui ANAF nr. 3695/2015 privind competenta
de exercitare a verificarii situatiei fiscale personale si a
activitatilor preliminare acesteia. Prin acesta se clarifica care
sunt organele fiscale competente pentru efectuarea verificarii
fiscale personale — oficile ANAF in a caror raza se afla domiciliul
persoanei fizice verificate. Totodata, se clarifica alte aspecte
administrative, privind efectuarea analizei de risc, coordonarea
activitatii de verificare personala si actualizarea aplicatiilor
informatice.

Tn Monitorul Oficial nr. 500 din 30 iunie 2017 a fost publicata
Hotararea nr. 85/2017 privind instituirea unui Pilon European al
Drepturilor Sociale — COM (2017) 250 final, prin care Senatul
Romaniei isi formuleaza opinia privind dezvoltarea acestuia.
Conform hotaréarii, Senatul considera ca realizarea Pilonului
European al Drepturilor Sociale este o actiune pozitiva si
necesara, insa critica faptul ca acesta contine doar masuri
paliative. Totodata, Senatul respinge ideea implementarii
acestuia doar in zona euro si face un apel catre statele din
zona non-euro pentru adoptarea masurilor propuse, in vederea
diminuarii diferentelor la nivel UE. Instituirea Pilonului European
al Drepturilor Sociale este sustinuta si de Camera Deputatilor
prin opinia formulata in Hotararea nr. 59/2017, publicata in
Monitorul Oficial nr. 502 din 30 iunie 2017.

Tn Monitorul Oficial nr. 504 din 30 iunie 2017 a fost publicata
Legea nr. 160/2017 pentru completarea Legii 263/2010 privind
sistemul unitar de pensii publice. Modificarile aduse Legii
263/2010 prevad faptul ca majorarile punctului de pensie
prevazute la art. 102 reprezinta valori minime ale acestuia, valori
superioare ale punctului de pensie putand fi stabilite prin legea
anuala a bugetului asigurarilor sociale de stat. Totodata, tn cazul
n care indicele de corectie calculat conform art. 170 este mai
mic decat cel precedent calculat, se pastreaza valoarea celui din
urma (aplicabil persoanelor inscrise la pensie incepand cu data
intrarii in vigoare a Legii 263/2010).

Pentru mai multe detalii, ne puteti contacta:
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Proiecte legislative

La data de 14.06.2017 a fost publicat Proiectul de lege pentru
modificarea si completarea Legii nr. 52/2011 privind exercitarea
unor activitati cu caracter ocazional desfasurate de zilieri care
urmareste crearea unui cadru legislativ favorabil angajarii pe
piata muncii a persoanelor care desfasoara activitati cu caracter
ocazional si facilitarea accesului pe piata muncii prin infiintarea
unor agentii de mediere intre cerere si oferta, care vor avea rolul
de a intermedia solicitarile zilierilor si oferta existenta.

Proiectul de lege poate fi consultat pe site-ul Ministerului Muncii.

Noutati fiscale internationale

Mobilitatea internationald a angajatilor este un domeniu dinamic
care trebuie sa se adapteze la cerintele pietei aflate in continua
schimbare. La nivel global, KPMG monitorizeaza cu atentie
schimbarile care influenteaza domeniul mobilitatii internationale
si incearca sa vina Tn ajutorul companiilor, dar si a indivizilor,
care au nevoie de asistenta specializatéd in ceea ce priveste
impozitarea, contributiile sociale sau serviciile de imigrare.

in acest sens, echipa de mobilitate internationala a KPMG
pregéateste un sumar lunar cu principalele noutati legislative din
fiecare tara in parte, care poate fi accesat la urmatoarea adresa.
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