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Salariul minim pe economie aplicabil in statele
membre UE pentru anul 2017 - Nou studiu KPMG

Ma bucur s& anunt publicarea noii editii a studiului KPMG privind salariul minim in statele membre
ale Uniunii Europene, Spatiului Economic European si Confederatia Elvetiana (UE/SEE/Elvetia).
Studiul se afla deja la a doua editie, si anul acesta aduce in plus informatii cu privire la statusul
transpunerii Directivei 67/2014/EU 1n legislatia fiecarui stat membru. Studiul isi propune sa vina
in intdmpinarea angajatorilor care detaseaza personal in statele membre UE/SEE/Elvetia prin
prezentarea principalelor cerinte legislative din aceste state. Cunoasterea acestora fi va ajuta

pe angajatori sa Tsi planifice procesul de detasare in mod eficient si sa asigure conformarea cu
legislatia aplicabila in statele in care angajatii lor desfasoara activitate.

Companiile recunosc avantajele aduse de existenta unei forte de munca mai flexibile si mai
mobile si incurajeaza circulatia personalului, in special in cadrul Comunitatii Europene. De
asemenea, profilul angajatului este inh schimbare, si, ih contextul globalizarii si al digitalizarii,
flexibilitatea, in ceea ce priveste timpul de lucru, locul desfasurarii activitatii si natura acestor
activitatii, este una dintre caracteristicile din ce in ce mai cautate ntr-o relatie de munca.
Mobilitatea international&, ins&, aduce cu sine si o serie de provocari atat pentru angajat cét si
pentru angajator iar respectarea prevederilor legale in materie de salariu minim este doar una
dintre acestea

Studiul KPMG reprezinta un punct de plecare in planificarea unei detasari internationale ajutand
angajatorul s fsi formeze o imagine de ansamblu asupra potentialelor costuri si obligatii. Ins&,
avand in vedere complexitatea si multitudinea reglementarilor in domeniu, precum si specifitatea
acestora si sanctiunile ce ar putea fi impuse in caz de nerespectare a prevederilor legale, este
recomandat sa se recurga la expertiza in domeniu, pentru a stabili nu doar suma ce trebuie
acordata salariatilor pe perioada detasarii, dar si modul de acordare si cadrul legal aplicabil.

Aici puteti citi studiul KPMG.

Nu ezitati sa ne contactati pentru orice detalii privind studiul nostru sau alte informatii cu care va
putem fi de folos. Astept mesajele voastre la adresa mea de email: mracovitan@kpmg.com.
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Trenduri in HR

Revizuirea politicii de beneficii

Andra Gatea
Senior Assistant, People Services

Noile modificari legate de impozitarea
veniturilor din salarii si, in special,
eliminarea plafonului CAS/CASS
genereaza cresterea costurilor de
personal, pentru companiile care
angajeaza personal inalt calificat, ceea
ce readuce pe agenda multor companii
revizuirea politicii de beneficii.

Un pachet de beneficii nu ar trebuie
sa fie doar o colectie de beneficii
individuale ci sa fie privit ca un set

integrat de beneficii care sustine
strategia organizationala prin
gestionarea capitalului uman.

Un prim pas in revizuirea unei politici de
beneficii il reprezinta analiza preliminara,
0 analiza “as-is” a practicilor actuale in
aria compensatiilor si beneficiilor — care
sunt beneficiile acordate, costuri, gradul
de utilizare, etc.

Este esentiala stabilirea unor obiective
ale politicii de beneficii, care sa

reflecte atat perspectiva angajatului

cat si a angajatorului. In aceasta etapa
este important sa se aiba in vedere
identificarea unor raspunsuri la intrebari
precum:

*  De ce introduce/ofera organizatia
beneficiul respectiv? Este relevant
pentru organizatie?

*  Cum se integreaza beneficiul cu
strategiile de resurse umane si de
recompensare?

Avéand in vedere diversitatea fortei de
munca din cadrul unei organizatii, un
pas important in construirea/revizuirea
unei politici de beneficii il reprezinta
intelegerea preferintelor angajatilor. O
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buna practica o reprezinta administrarea
unui chestionar pentru a investiga
preferintele individuale pentru anumite
tipuri de beneficii si utilizarea acestor
informatii in construirea pachetului de
beneficii. In cazul in care nu se justifica
administrarea unui chestionar la nivelul
intregii organizatii, HR-ul poate analiza

forta de munca din punctul de vedere al
demograficelor si poate organiza intalniri
de tip focus-grup cu reprezentantii
fiecarei categorii de angajati pentru a
identifica nevoile acestora cu privire la
beneficii. In acelasi timp, intelegerea
practicilor de pe piata este un

element important in contextul in care
organizatiile concureaza pentru talent pe
o piatd a muncii din ce in ce mai dificila
in Roménia.

Tn construirea pachetului de beneficii,

se utilizeaza datele colectate n

etapa anterioara si se analizeaza si

din perspectiva bugetului alocat si a
implicatiilor fiscale pentru fiecare tip de
avantaj. In aceasta etapa, se pot avea in
vedere mai multe aspecte:

. Exista beneficii care nu sunt utilizate
si pot fi eliminate? Care este riscul
asociat eliminarii unui beneficiu?

»  Care este cea mai potrivita varianta
pentru specificul organizatiei si
nevoile identificate: beneficii fixe,
flexibile, voluntare?

. Care sunt costurile asociate
administrarii beneficiilor? Exista
resursele necesare pentru
administrarea acestora sau se
justifica utilizarea unei platforme de
beneficii?

»  Cum vor fi percepute eventualele
schimbari aduse politicii de
beneficii?

»  Exista beneficii cu facilitati fiscale,
care ar putea fi apreciate de
angajati?

Comunicarea este un alt aspect
important pe tot parcursul ciclului

de dezvoltare a politicii de beneficii.

Inca de la momentul in care se
investigheaza nevoile angajatilor si pana

la comunicarea politicii de beneficii,
comunicarea trebuie sa fie clara,
consecventa si sa ia in considerare
nevoile de comunicare ale fiecarui grup
tinta (inclusiv canale de comunicare).
Trebuie sa se aiba in vedere oferirea
de informatii detaliate cu privire la
beneficiile introduse si sa se creasca
gradul de constientizare cu privire la
beneficiile existente.

Nu in ultimul rand, este importanta si
monitorizarea periodica a eficacitatii
beneficiilor, prin stabilirea unor indicatori
cheie de performanta (de exemplu: rata
de utilizare). Astfel, se poate evalua
impactul pachetului de beneficii si
totodata, masura in care sunt atinse
obiectivele programului.

Desi efortul depus pentru revizuirea
sau dezvoltarea unei politici de beneficii
poate fi semnificativ, suntem de parere
ca o astfel de initiativa poate ajuta
organizatiile sa construiasca pachete
de beneficii atractive si relevante pentru
proprii angajati sau potentiali candidati
si care sa contribuie astfel la atragerea,
retentia si motivarea angajatilor.



Dreptul Muncii
Ce sanse au salariatii

Lavinia Scarlat
Senior Consultant

Pe langa reintegrarea in functia detinuta
anterior, solicitarea daunelor morale
reprezinta o practica frecventa in actiunile
promovate de catre salariati impotriva
angajatorilor. Astfel, cu preponderenta in
cazul contestarii deciziilor de concediere,
salariatii formuleaza, pe langa capatul

de cerere privitor la anularea masurilor
dispuse de catre angajator, si un capat de
cerere referitor la prejudiciul moral suferit
ca urmare a masurilor luate impotriva
acestuia.

Posibilitatea acordarii despagubirilor
morale solicitate in cadrul litigiilor de
munca este recunoscuta expres, atat la
nivel national cat si international. La nivel
international, Tribunalul Administrativ al
Organizatiei Internationale a Muncii a
retinut in repetate rdnduri posibilitatea
solicitarii si acordarii de daune morale
salariatilor.

La nivel national, temeiul formularii
acestor pretentii este Codul Muncii,

care recunoaste salariatilor posibilitatea
solicitarii de despagubiri in cazul in care
acestia au suferit un prejudiciu material
sau moral din culpa angajatorului in timpul
indeplinirii obligatiilor de serviciu sau n
legatura cu acestea.

Dar ce sunt, de fapt, aceste daune morale
si cand/cum pot fi acestea solicitate si
acordate?

Daunele morale sunt apreciate ca
reprezentand atingerea adusa existentei
fizice a persoanei, integritatii corporale
si sanatatii, cinstei, demnitatii si onoarei,
ori prestigiului profesional al acesteia.
Pentru acordarea daunelor morale sau
prejudiciilor personale nepatrimoniale,
cum mai sunt denumite, salariatul este
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Sa o

obligat sa faca dovada prejudiciului suferit,
precum si a legaturii de cauzalitate dintre
prejudiciu si fapta angajatorului.

De cele mai multe ori, salariatii, in
formularea cererilor de acordare a
daunelor morale, nu probeaza existenta
prejudiciului suferit si legatura de
cauzalitate dintre prejudiciu si fapta ilicita a
angajatorului, limitdndu-se, adesea, numai
a afirma ca prin masura dispusa de catre
angajator le-a fost cauzat un prejudiciu
moral, materializat prin atingerea adusa
onoarei ori demnitatii persoanei acestora,
fara insa a ilustra in mod concret
prejudiciul pretins ori intinderea lui. Tocmai
din acest motive, instantele de judecata
ajung, de cele mai multe ori, sa respinga
ca nefondate aceste cereri formulate de
salariati.

Pentru dovedirea prejudiciului produs
salariatilor si acordarea efectiva a daunelor
morale este, Insa, nevoie de mai mult.
Astfel, in practica instantelor s-a retinut

ca pentru acordarea daunelor morale

este necesara, pe langa precizarea
prejudiciului moral, siadministrarea

unui probatoriu adecvat, care sa permita
instantei de judecata stabilirea existentei
acestuia, respectiv a afectarii prestigiului,
onoarei, reputatiei sau demnitatii unui
salariat prin fapta ilicita a angajatorului.
Asadar, daunele morale se stabilesc in
raport cu consecintele negative suferite de
catre salariat, importanta valorilor lezate,
masura in care au fost lezate aceste valori,
intensitatea cu care au fost percepute
consecintele vatamarii, masura in care i-a
fost afectata situatia familiala, profesionala
si sociala.

Cu titlu exemplificativ, instantele de
judecata, in unele spete studiate de noi,
au procedat la respingerea cererilor de
acordare a daunelor morale fie (i) pentru
ca salariatul nu a adus un minimum

de argumente si indicii din care sa
rezulte in ce masura drepturile personal
nepatrimoniale i-au fost afectate si nici nu
a dovedit legatura de cauzalitate dintre
masura concedierii si impactul acesteia
asupra salariatului, fie pentru ca (i) desi
existenta unei tensiuni si producerea

btina daune morale intr-un litigiu de munca?

unui stres emotional sau psihic reprezinta
elemente inerente unei situatii conflictuale
la locul de munca, in masura in care
salariatul nu dovedeste ca aceste tensiuni
ori inconveniente au depasit in vreun fel
limitele firesti ale unei astfel de situatii, nu
se justifica acordarea acestora, anularea
deciziei de concediere ca nelegala, alaturi
de plata salariilor corelative, reprezentand
o reparatie suficienta si echitabila.

Tntr-un caz recent din practica noastra

de litigii, instanta de judecata a procedat,
in mod definitiv, la respingerea cererii
salariatului de acordare a daunelor morale
motivat de faptul ca, din probatoriul
administrat in cauza (inscrisuri, martor
audiat), salariatul nu a facut dovada
existentei prejudiciului si a legaturii de
cauzalitate dintre prejudiciul pretins si
presupusa fapta ilicita a angajatorului.

Cu toate c&, asa cum am vazut mai sus,
instantele tind, de cele mai multe ori,

sa respinga ca nefondate solicitarile
salariatilor de acordare a daunelor morale,
sunt si situatii in care instantele gasesc
intemeiate cererile de daune morale
formulate de catre salariati, procedand

la obligarea angajatorului la plata
despagubirilor morale.

Astfel, enumeram cateva motive intalnite
de noi in practica instantelor pentru care
instantele au decis acordarea daunelor
morale, si anume: atitudinea sicanatoare
a angajatorului care a refuzat sa il
reprimeasca pe salariat la locul de munca,
pe fondul reintegrarii dispuse de instanta,
lipsindu-I in acest fel de mijloacele
necesare traiului; repetatele acte de
hartuire morala la care salariatul a fost
supus pe parcursul relatiilor de munca, etc.

n concluzie, pentru a evita solicitarea

n instanta a daunelor morale de catre
salariati, este recomandabil ca masurile
dispuse de angajator sa fie in concordanta
cu dispozitiile legale si angajatorul sa
aplice salariatilor un tratament corect,
echidistant si obiectiv.
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Meet the Consultant

Marius Pui — Senior Assistant, Immigration Services

Marius Pui s-a
alaturat echipei de
People Services

n noiembrie 2013
avind in prezent
peste 3 anide
experienta in
consultanta. Pana
n prezent a fost
implicat in furnizarea
de servicii de imigrare
pentru expatii companiilor pentru care
lucreaza. Impreuna cu echipa de imigrare
din care face parte a asistat in ultimii ani

Marius Pui
Senior Assistant,
Immigration Services

Opinii Fiscale
Reguli noi de imigrare

Bogdan Dinca
Manager, Immigration Services

Inceputul de an aduce
unele schimbari
legislatiei in materie
de imigrare, incluse in
Ordonanta nr.25/2016.
Odata cu intrarea in
vigoare a Hotararii de
Guvern nr.35din 2017,
angajatorii romani pot obtine incepand

cu acest an si avizul de detasare pentru
lucrator ICT (intra-company transfer), care
da posibilitatea detasarii strainilor pentru o
perioada de pana la 3 ani. Astfel, conform
H.G. nr. 35,1n 2017 se va putea elibera
acelasi numar de avize de munca ca siin
2016, doar repartizarea acestora diferind
asa cum se poate vedea in tabelul de mai
jos:

Tipuri de avize de munca Anul 2016  Anul 2017
Lucratori permanenti 3500 3000
Lucratori detasati 700 700
Lucratori ICT - 700
Lucratori inalt calificati 800 500
Lucratori sezonieri 200 400
Lucratori stagiari 200 100
Lucrétori transfrontalieri 100 100
TOTAL 5500 5500

Desi numarul total de avize de munca

ce pot fi eliberate in 2017 fata de 2016 a
ramas acelasi, odata cu aparitia noului tip
de aviz (i.e. ICT) s-a decis o reducere a
numarului de avize eliberate pentru lucratorii
permanenti si inalt calificati. La o prima
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sute de expati si membrii de familie ai
acestora incercand prin serviciile furnizate
sa usureze procesul de mutare al acestora
in Romania.

Pe langa serviicile destinate cetatenilor
straini cum ar fi asistenta obtinere atestate
de echivalare a diplomelor, avize de
munca, diferite tipuri de vize sau permise
de sedere, certificate de inregistrare,
preschimbari de permise de conducere
sau legalizari de acte, echipa de imigrare,
urmare a noilor tendinte, si-a diversificat
aria de expertiza prin oferirea de asistenta

vedere putem spune ca s-ar fi cuvenit mai
degraba o crestere a contingentului, insa
probabil decizia autoritatilor a tinut cont de
realitatea ultimilor ani. Conform statisticii
efectuate de catre Inspectoratul General
pentru Imigrari, in ultimii ani numarul
cererilor de avize de munca s-a redus an
de an. Daca 1n 2008, ca urmare a cererii
mari, guvernul de atunci s-a vazut nevoit

sa suplimenteze numarul initial de 10.000
de autorizatii de munca (vechea denumire)
cu inca 5.000, ajungandu-se la un total de
15.000, odata cu criza economica numarul
cererilor a scazut simtitor fapt ce a dus la

o redimensionare a numarului de avize pe
tipuri de lucratori.

Revenind la lucratorul ICT, trebuie avut in
vedere ca avizul de detasare pentru aceasta
categorie poate fi obtinut doar pentru
cetatenii straini, cu resedinta/domiciliul
ntr-un stat tert, detasati in Romania de la un
angajator cu sediul intr-un stat tert, parte a
aceluiasi grup de intreprinderi cu societatea
din Romaénia. Fata de procedura standard
de detasare a strainilor in Roméania care
limiteaza detasarea la 1 an intr-un interval
de 5 ani, noul aviz da posibilitatea strainilor
sa fie detasati pana la 3 ani, in cazul
cadrelor de conducere si specialistilor, si 1
an, in cazul stagiarilor.

In sensul Ordonantei nr.25/2016 se
considera ca intreprinderi fac parte

din acelasi grup daca se face dovada
indeplinirii unuia din urmatoarele criterii:
detine majoritatea capitalului subscris

cetatenilor romani in vederea obtinerii
vizelor de scurta sau lunga sedere

pentru statele unde sunt trimisi in misuni,
inclusiv oferind suport in supralegalizarea
diplomelor si actelor de stare civila.

Fiind vorba de o echipa dedicata zi de zi
furnizarii de servicii de imigrare specialistii
nostrii sustin anual cursuri de pregatire
clientilor si pontialilor clienti interesati

de procesele de imigrare impartasind

din experienta acumulata in ani de
consultanta.

al celeilalte intreprinderi, controleaza
majoritatea voturilor din memobrii
consiliului de administratie emise de
cealalta intreprindere, poate numi mai
mult de jumatate din membrii consiliului
de administratie, de conducere sau de
supraveghere ai celeilalte intreprinderi
sau este administrata pe o baza comuna
cu cealalta intreprindere de catre o
intreprindere-mama.

Pe langa faptul ca lucratorul ICT va putea

fi detasat pe o duraté mai mare de timp
acesta va avea posibilitatea de a obtine
drept de munca si intr-un al 2-lea stat UE.
Tn cazul unei detasarii in doua state UE,

in vederea stabilirii primului stat in care se
vor intreprinde demersurile de obtinere a
dreptului de munca si sedere, se va tine
cont in care din state strainul va avea o
prezentad mai indelungaté. In functie de
durata detasarii in cel de-al doilea stat,
strainul se va afla in situatia denumita
mobilitate pe termen scurt, pentru sederi de
pana la 90 de zile in decurs de 180 de zile,
ori mobilitate pe termen lung, in cazul unei
sederi mai mari de 90 de zile. In situatia unei
mobilitati pe termen lung, dreptul de sedere
al strainului se prelungeste pentru toata
durata detasarii in Romania, fara a depasi
o perioada egala cu durata de sedere
prevazuta a se efectua pe teritoriul primului
stat membru sau valabilitatea permisului
ICT eliberat de primul stat.
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Noutati legislative - sumarul lunii ianuarie 2017

In Monitorul Oficial nr. 105 din 07 februarie 2017 a fost
publicat OPANAF 581/2017 privind modificarea si completarea
OPANAF 3.775/2015 pentru aprobarea unor competente
speciale ale organului fiscal central.

Conform acestui ordin, Administratia fiscala pentru contribuabili
nerezidenti din cadrul DGRFPB este desemnat ca fiind organul
fiscal competent pentru administrarea obligatiilor fiscale datorate
de:

*  persoane juridice nerezidente, care nu au pe teritoriul
Romaéniei un sediu permanent si care au obligatia de a plati
impozit pe profit, potrivit art. 38 din Codul fiscal, sau pot
opta pentru regularizarea impozitului pe profit, potrivit art.
225 si 227 din Codul fiscal;

«  persoane fizice nerezidente, care nu au pe teritoriul
Romaéniei un sediu permanent si care obtin venituri din
transferul titlurilor de valoare si orice alte operatiuni cu
instrumente financiare, inclusiv instrumente financiare
derivate;

*  persoane fizice rezidente intr-un stat membru al Uniunii
Europene sau al Spatiului Economic European, care obtin
venituri din activitati independente din Roméania, respectiv
persoane fizice rezidente intr-un stat membru al Uniunii
Europene sau intr-un stat cu care Roménia are incheiata o
conventie de evitare a dublei impuneri, care obtin venituri
din Romania in calitate de artist de spectacol sau ca sportiv,
din activitatile artistice si sportive, si care opteaza pentru
regularizarea impozitului pe venit, potrivit art. 226 sau 227
din Codul fiscal.

Ordinul intra in vigoare in 10 zile de la data publicarii acestuia in
Monitorul Oficial (i.e. 17.02.2017).

In Monitorul Oficial nr. 110 din 09 februarie 2017 a fost
publicat OPANAF 511/2017 privind modificarea si completarea
OPANAF 3.698/2015 pentru aprobarea formularelor de
inregistrare fiscala a contribuabililor si a tipurilor de obligatii
fiscale care formeaza vectorul fiscal.

Astfel, dintre categoriile de obligatii fiscale de declarare, cu
caracter permanent, care se inscriu in vectorul fiscal este
eliminat impozitul pe constructii prevazut la litera art.4, lit. s) si
este introdus impozitul specific unor activitati (art. 4, lit. t)).

De asemenea, prin intermediul acestui ordin sunt modificate
urmatoarele formulare:

* 010 - Declaratie de inregistrare fiscala/declaratie de
mentiuni/declaratie de radiere pentru persoane juridice,

* 015 - Declaratie de inregistrare fiscala/declaratie de
mentiuni/declaratie de radiere pentru contribuabilii
nerezidenti care nu au sediu permanent in romania

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

Ordinul intra in vigoare de la data publicarii in Monitorul Oficial
(i.e. 09.02.2017), in cuprinsul acestuia nefiind prevazuta o data
ulterioara.

In Monitorul Oficial nr. 110 din 10 februarie 2017 a fost
publicat OPANAF 648/2017 pentru aprobarea unor formulare
utilizate pentru stabilirea din oficiu a contributiei de asigurari
sociale pentru persoanele fizice.

Tn cadrul acestui Ordin sunt aprobate modelul si continutul
formularelor:

a. “Notificare privind nedepunerea in termen a Declaratiei
privind venitul asigurat la sistemul public de pensii”,
prevazuta in anexa nr. 1;

b. “Decizie privind stabilirea din oficiu a contributiei de
asigurari sociale pentru persoane fizice”, prevazuta in
anexa nr. 2;

c. “Decizie de anulare a deciziei privind stabilirea din oficiu
a contributiei de asigurari sociale pentru persoane fizice”,
prevazuta in anexa nr. 3.

Aceste formulare se utilizeaza pentru stabilirea din oficiu a
contributiei de asigurari sociale datorate de persoanele fizice.

Ordinul intra in vigoare de la data publicarii in Monitorul Oficial
(i.e. 10.02.2017), in cuprinsul acestuia nefiind prevazuta o data
ulterioara.

In Monitorul Oficial nr. 128 din 17 februarie 2017 a fost
publicata Legea nr. 7/2017 a bugetului asigurarilor sociale de
stat pe anul 2017.

in Monitorul Oficial nr. 127 din 17 februarie 2017 a fost
publicata Legea nr. 7/2017 a bugetului de stat pe anul 2017.

Tn Monitorul Oficial nr. 136 din 23 februarie 2017 a fost
publicata Decizia CCR nr. 686 din 24 Noiembrie 2016 referitoare
la exceptia de neconstitutionalitate a dispozitiilor art. 252 alin.
(1)-(3) din Legea nr. 571/2003 privind Codul fiscal, care se
refera la impozitul pe cladiri datorat de persoanele fizice care
detin in proprietate mai multe cladiri. Prin Decizia CCR nr. 686
nr. 24 Noiembrie 2016 se respinge ca neintemeiata, exceptia de
neconstitutionalitate ridicata.

Evenimentele lunii martie 2017

Seminar privind regulile de imigrare a strdinilor in Romania |
Bucuresti, 28 martie


https://home.kpmg.com/ro/ro/home/evenimente/2017/03/regulile-de-imigrare-in-romania.html

Pentru mai multe detalii, ne puteti contacta:

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

Tel: +40 372 377 782

KPMG Romania S.R.L.

Victoria Business Park, DN1 Bucuresti Ploiesti nr. 69-71, Sector 1, Bucuresti 013685,
Romania, P.O. Box 18 — 191, Tel: i+40 741 800 800 / Fax: +40 741 800 700

Internet: www.kpmg.ro

© 2017 KPMG Tax S.R.L., o societate cu raspundere limitata de drept roman, membra a retelei de firme independente KPMG afiliate la KPMG International
Cooperative (,KPMG International”), o entitate elvetiana. Toate drepturile rezervate.


mailto:mailto:mracovitan%40kpmg.com?subject=
http://www.kpmg.ro

