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Schimbul de generatii — o provocare a zilelor noastre

Se vorbeste mult despre imbatranirea populatiei la nivel global si efectele acestui fenomen in
economie, si mai ales in evolutia pietei fortei de munca. Pe de alta parte, generatia ,millenials”
vine puternic din urma, si este poate invidiata de celelalte generatii prezente pe piata fortei de
munca. Conform unui articol recent din ,The Economist”, la nivel global, populatia tanara cu
varste intre 15 si 30 ani (tinerii) reprezinta aproximativ un sfert din totalul populatiei, adica peste
1.8 miliarde. Desi standardul de viata pentru aceasta generatie il depaseste cu mult pe cel al
parintilor si bunicilor lor, este o generatie care se confrunta cu foarte multe probleme (costul ridicat
al educatiei, cresterea somajului si a costului vietii in general). Politicile sociale ale guvernelor
sunt de multe ori concentrate pe protectia celor in varsta (sistemele de pensii, asigurari sociale,
legislatia muncii favorabila celor care au deja un loc de munca, restrictii privind imigrarea, etc.)
si mult mai putin pe nevoile generatiei tinere. Corporatiile intampina dificultati reale in a atrage si
retine cei mai buni angajati si problemele generate de diferentele intre generatii nu fac decéat sa
intensifice lupta acestora pentru talent.

Exista solutii miraculoase? Probabil ca nu, dar cred ca un grad ridicat de adaptabilitate a
organizatiilor (atat din punct de vedere structural, dar si cultural) ar putea fi avantajul competitiv
care ar face ca unele sa aiba succes in viitor, si altele nu.

Care este provocarea organizatiei voastre in ceea ce priveste schimbul de generatii? Astept
parerile voastre la adresa mea de email: mracovitan@kpmg.com
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Trenduri in HR

Biroul virtual — cat de
departe suntem?

Larisa Amarie
Consultant, People Services
F

Din ce in ce mai des se vorbeste despre
cresterea flexibilitatii companiilor,

sau despre mult ravnitul “work/life
balance”. Programele care promoveaza
echilibrul intre viata profesionala si

cea privata a angajatilor sunt din ce in
ce mai des raspandite la organizatiile
din Romania care concureaza in
atragerea si retentia celor mai buni
angajati. Literatura de specialitate
enumera o serie impresionanta de
beneficii pentru angajatori - de la
cresterea angajamentului fortei de
munca, sustinerea programelor de
employer branding, atragere si retentie a
angajatilor, pana la reducerea stresului
si crearea unei atmosfere de lucru
pozitive, toate cu impact in cresterea
productivitatii si a calitatii serviciilor
oferite clientilor.

Unele dintre cele mai apreciate
programe de acest gen, sunt cele

legate de programul de lucru flexibil,
posibilitatea de a beneficia de “an
sabatic”, concedii de studii prelungite
sau chiar posibilitatea de lucra de acasa,

Meet the Consultant

astfel Tncat angajatii pot sa isi rezolve
probleme personale sau pot petrece mai
mult timp cu familiile lor.

In era internetului si a digitalizarii se
discuta de asemenea din ce in ce mai
mult despre crearea unui spatiu de lucru
virtual, in afara biroului, ce poate inlocui
modul traditional de lucru, un concept ce
a fost anticipat odata cu cresterea rolului
internetului in business.

Spatiul de lucru virtual ofera angajatilor
posibilitatea sa Tsi desfasoare activitatea
fara sa se afle in acelasi loc. Wikipedia
defineste conceptul ca o retea de spatii
de lucru care sunt conectate tehnologic
— prin intermediul unei retele private
sau de internet care poate fi accesata
de angajati fara a fi constransi de
limitarile geografice. Un astfel de sistem
integreaza echipamente, oameni si
procese online.

Avantajele sunt evidente, atat pentru
organizatie —costuri reduse de asigurare
a spatiului de lucru sau avantaje de

tipul celor enumerate mai sus asociate
cresterii angajamentului, dar si pentru
angajati - care beneficiaza astfel de
flexibilitate Tn privinta orelor de lucru,

a modului in care Tsi desfasoara
activitatea, si In general isi pot gestiona
mai usor echilibrul “Work/life”.

in prezent, desi sunt organizatii care
au adoptat acest mod de lucru, peisajul
locurilor de munca se concentreaza in
continuare pe activitatea desfasurata
la birou, companiile fiind rezervate

n a adopta sisteme de lucru de la
distanta. Acestea se tem ca un astfel
de program ar putea avea un impact

asupra productivitatii in lipsa unei
supervizari a angajatilor. Intrebarea este
cum putem beneficia de avantajele unui
sistem de lucru virtual fara a avea afecta
productivitatea sau controlul asupra
activitatii angajatilor?

Un astfel de sistem nu poate functiona
fara increderea organizatiei in angajat,
iar succesul acestuia depinde de
existenta unei tehnologii care sa
permitd o comunicare interactiva si de
implementarea unui sistem de lucru
care se concentreaza pe rezultate, cu
obiective clare de performanta ce pot fi
masurate si raportate cu usurinta.

Pentru angajatii care prefera
interactiunea fata in fata organizatiile
pot oferi birouri temporare unde acestia
pot lucra in echipa. Un astfel de mod
de lucru ar avea combinatia potrivita
de interactiune cu echipa pastrand in
acelasi timp eficienta unui spatiu de
lucru virtual.

Pentru implementarea unui sistem de
lucru virtual este esential ca organizatia
sa fie pregatita atat din punct de vedere
cultural cat si din punct de vedere
legislativ, de management al riscului si
al datelor, insa tinand cont de costurile
in crestere cu mentinerea unui birou de
lucru, organizatiile ar putea opta in viitor
pentru un nou model de lucru - virtual.

De asemenea, pe masura ce angajatii
din Generatiile Y si Z — utilizatori

ai spatiului virtual, ai retelelor de
socializare si ai ultimelor tehnologii,
preiau roluri de management, sistemul
de lucru virtual ar putea deveni o
realitate mai devreme decét anticipam.

Elena Doaga — Assistant Manager, Global Mobility Services

F

Elena este Assistant Manager in cadrul

Elena Doaga
Assistant Manager, Global Mobility Services
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echipei de Global Mobility Services din cadrul
Departamentului de Taxe al KPMG Romania
si are o experienta de 5 ani in acordarea de
servicii fiscale si consultanta privind impozitul
pe venit si contributiile sociale datorate atat de
persoanele fizice, cat si de companii.

Elena este specializata, de asemenea, pe
impozitarea veniturilor din investitii, fiind
implicata in proiecte de consultanta si
sustinand diverse prezentari pe aceasta
tema. Detine de asemenea experienta privind
pregatirea declaratiilor fiscale aferente

veniturilor din investitii obtinute de persoanele
fizice rezidente si nerezidente, atat din
Romania, cét si din strainatate, fiind implicata
n proiecte privind simularea controlului fiscal
la nivelul persoanelor fizice, precum si privind
pregatirea declaratiei de patrimoniu si venituri.

Este absolventa a facultatii de Relatii
Economice Internationale din cadrul
Academiei de Studii Economice, detine un
masterat in Economie Internationala si Afaceri
Europene si este membru activ al Camerei
Consultantilor Fiscali din Romania.



Dreptul Muncii

Importanta descrierii corecte a faptei comise de salariat in decizia de sanctionare disciplinara

Oana Irina Marinescu
Principal Associate, NTMO Attorneys at Law
in association with KPMG Legal

Tn practica instantelor de judecata, deciziile
de sanctionare disciplinara sunt anulate in
majoritatea cazurilor pentru motive care tin
de aspecte formale, respectiv pentru absenta
sau incorecta mentionare in cuprinsul deciziei
a elementelor care formeaza continutul
obligatoriu al acesteia, conform prevederilor
imperative ale art. 252 alin. 2 din Codul
Muncii.

Deseori, motivul nulitatii deciziilor de
sanctionare disciplinara il reprezinta absenta
unei descrieri corespunzatoare in cuprinsul
deciziei a faptei comise de salariat, desi
aceasta constituie primul element reglementat
de prevederile legale mai sus mentionate,
aparent intr-un mod simplu si neinterpretabil.

Cu toate ca la o prima vedere, acest
element poate fi considerat ca avand un
caracter minor, in contextul analizei sanselor
angajatorului intr-un litigiu de munca dedus
judecatii, importanta descrierii faptei rezida
n principal in faptul ca instantele de judecata
sunt indrituite sa analizeze cu prioritate
valabilitatea deciziei de sanctionare din punct
de vedere al aspectelor formale ale acesteia,
fiind dispensate de analiza temeiniciei
deciziei in cazul constatarii nulitatii deciziei
de sanctionare pentru deficiente de forma.
Acest aspect poate determina pierderea

de catre angajator a unui litigiu de munca,
desi salariatul in cauza a comis o abatere
disciplinara a carei gravitate este suficienta
pentru a atrage sanctionarea disciplinara a
acestuia. De altfel, dincolo de aspectul formal
al analizei cu prioritate a conditiilor de forma
ale deciziei de sanctionare, trebuie avut in
vedere si faptul ca in absenta unei descrieri
fn mod concret a faptei retinute ca abatere
disciplinara, instanta de judecata nu poate
proceda la examinarea temeiniciei deciziei
emise de angajator, intrucat lipsesc criteriile
de apreciere luate in considerare de acesta
la momentul emiterii deciziei pentru a stabili
fncalcarea obligatiilor impuse salariatului.

O descriere completa a faptei este importanta
si din perspectiva imposibilitatii completarii
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deciziei de sanctionare cu alte Tnscrisuri

(de exemplu, referatul intocmit in vederea
sesizarii faptei, declaratii ale martorilor emise
n cursul procedurii de cercetare disciplinara)
n scopul stabilirii mai exacte a existentei si a
circumstantelor in care a fost comisa abaterea
disciplinara. Jurisprudenta a stabilit de altfel
imposibilitatea unei astfel de completari, cu
privire la decizia de sanctionare disciplinara
cu incetarea contractului individual de munca,
avand in vedere, pe de o parte, prevederile
art. 79 din Codul Muncii, potrivit carora in
cadrul conflictelor de munca, angajatorul

nu poate invoca alte motive de fapt sau

de drept decat cele precizate in decizia de
sanctionare, iar pe de alta parte, faptul ca nu
exista o prevedere expresa care sa permita
angajatorului aceasta complinire.

Tn ceea ce priveste conditiile pe care trebuie
sa le indeplineasca descrierea faptei,
instantele judecatoresti au statuat constant ca
descrierea faptei nu trebuie sa fie generica,

ci trebuie sa detalieze in mod concret
elementul material al abaterii disciplinare.
Astfel, este necesar sa se descrie cat mai
exact in ce anume au constat in fapt actiunile
sau inactiunile salariatului prin care acesta

a incalcat normele legale, regulamentul

intern, contractul individual de munca sau
contractul colectiv de munca aplicabil, ordinele
si dispozitiile conducatorilor ierarhici. De
asemenea, modalitatea in care fapta a fost
comisa, circumstantele exacte in care aceasta
a fost savarsita, inclusiv in ceea ce priveste
fncadrarea faptei in timp si spatiu, precum si
eventualele consecinte produse trebuie sa fie
incluse Tn cuprinsul deciziei de sanctionare.

Cu titlu de exemplu, s-a considerat ca nu este
suficienta mentionarea faptului ca salariatul
nu si-a indeplinit atributiile din fisa postului
privind respectarea ordinii si disciplinei la locul
de munca sau mentiunea ca fapta consta in
crearea unor situatii conflictuale la locul de
munca sau alte formulari generale de acest
fel, atata timp cat nu sunt indicate in mod
specific actiunile/ inactiunile care au constituit
abatere disciplinara si imprejurarile in care au
survenite acestea.

Instantele judecatoresti au sanctionat practica
unor angajatori de a include in cuprinsul
deciziei doar o enuntare a prevederilor
relevante incalcate de salariat, considerand
ca aceste situatii echivaleaza cu absenta
descrierii faptei. Este adevarat ca descrierea
faptei trebuie sa fie efectuata astfel incat
aceasta sa permita identificarea corecta

si completa a prevederilor legale, din
regulamentul intern, contractul colectiv de
muncé si contractul individual de munca ori a
ordinelor conducatorilor ierarhici, dupa caz,

incalcate, dar enuntarea acestora constituie
un alt element obligatoriu al deciziei de
sanctionare disciplinara, distinct reglementat
de dispozitiile art. 252 alin. 2 din Codul Muncii.

De asemenea, o atentie deosebitéa trebuie
acordata situatiilor in care fapta salariatului
consta in una sau mai multe inactiuni

care reprezinta elementul material al
aceleiasi abateri disciplinare. Nici in acest
caz, descrierea faptei nu se poate face

in mod generic, ci prin indicarea concreta

a inactiunilor salariatului care au permis
producerea consecintelor faptei, precum si a
situatiilor in care salariatul nu a actionat.

Un alt element foarte important al descrierii
faptei, neglijat de angajatori in unele cazuri, se
refera la aspectul temporo-spatial al comiterii
acesteia, considerat un element esential, care
asigura atat legalitatea deciziei de sanctionare
disciplinara, cét si si individualizarea faptei
imputate. Astfel, absenta datei nu permite
instantei controlul legalitatii deciziei de
sanctionare sub aspectul implinirii termenului
de 6 luni de la data savarsirii faptei prevazut
de dispozitiile art. 252 alin. 1 din Codul Muncii,
in care angajatorul trebuie sa emita si sa
comunice salariatului decizia de sanctionare.
Totodata, precizarea datei (si, in functie

de circumstantele savarsirii faptei, chiar a
orei) la care abaterea a fost comisa permite
salariatului sa formuleze aparari in ceea ce
priveste fapta care i se imputa, asigurand
dreptul la aparare al acestuia si implicit
legalitatea deciziei de sanctionare.

Desi s-ar putea considera fata de cele

de mai sus ca in interpretarea instantelor
judecatoresti, descrierea faptei este supusa
unui formalism excesiv, in practica am
identificat si cazuri in care o descriere succinta
a faptei a fost apreciata ca suficienta, cu
conditia ca aceasta sa permita aprecierea
legalitatii deciziei de sanctionare. Totusi,
indeplinirea acestei conditii trebuie analizata
de la caz la caz, iar acest aspect presupune
luarea in considerare a intregului context al
spetei analizate, inclusiv a circumstantelor
concrete ale faptei, a modului in care a fost
efectuata cercetarea disciplinara, precum si a
probelor administrate.
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Opinii Fiscale

Clarificari aduse de Noul Cod Fiscal privind definirea planurilor de tipul ,,stock option plan”

Elena Doaga
Assistant Manager, Global Mobility Services

incepand cu 1 ianuarie 2016, Noul Cod
Fiscal defineste planurile de tipul ,stock-
option”. Astfel, companiile pot face o
evaluare a planurilor de recompensare
a angajatilor cu participare la capitalul
companiei, pentru a determina daca se
incadreaza sau nu in definitia furnizata
de Noul Cod Fiscal. Anterior anului
2016, planurile de tipul ,stock-option”
erau definite in Normele Comisiei
Nationale a Valorilor Mobiliare (CNVM)
privind determinarea, retinerea si virarea
impozitului pe castigul de capital rezultat
din transferul titlurilor de valoare, obtinut
de persoanele fizice, insa prevederile
nu erau foarte clare, erau limitative si
lasau loc de interpretare. Prin urmare,
companiile din Roméania aveau deseori
dificultati in determinarea aplicabilitatii
definitiei in cazul planurilor existente la
nivelul companiei sau la nivelul grupului.
Mai mult, Codul Fiscal nu prezenta o
definitie in acest sens, ci facea referire
doar la tratamentul fiscal favorabil
aplicabil.

Astfel, conform prevederilor Noului Cod
Fiscal, planul ,stock-option” reprezinta ,,un
program initiat in cadrul unei persoane

Evenimente

Noutati si prioritati in domeniul salarizarii si legislatiei muncii.

juridice ale carei valori mobiliare sunt
admise la tranzactionare pe o piata
reglementaté sau tranzactionate

in cadrul unui sistem alternativ de
tranzactionare, prin care se acorda
angajatilor, administratorilor si/sau
directorilor acesteia sau ai persoanelor
juridice afiliate ei, prevazute la pct. 26

lit. ¢) si d), dreptul de a achizitiona la un
pret preferential sau de a primi cu titlu
gratuit un numar determinat de valori
mobiliare emise de entitatea respectiva’”.
in plus, pentru a se putea calificarea drept
»stock option plan”, programul trebuie sa
cuprinda o perioada minima de un an intre
momentul acordarii dreptului si momentul
exercitarii acestuia (achizitionarii valorilor
mobiliare).

Prin urmare, noua definitie clarifica faptul
ca de aceste drepturi pot beneficia si
administratorii si/sau directorii companiei,
nu doar angajatii acesteia si, in plus,
extinde sfera de aplicare si in cazul
angajatilor / administratorilor / directorilor
entitatilor afiliate, definite conform legii.
De asemenea, valorile mobiliare pot fi
obtinute si cu titlu gratuit (nu doar prin
plata unui pret preferential), singura
limitare facand referire la existenta unei
perioade minime de un an intre momentul

acordarii dreptului si momentul exercitarii
acestuia. Prin urmare, programele stabilite
la nivelul companiilor multinationale cu
sediul in strainatate care acorda avantaje
sub forma dreptului la stock-option
angajatilor filialelor din Romania s-ar
putea incadra in noua definitie, putand
beneficia de tratamentul fiscal favorabil,
conform Codului Fiscal.

Astfel, luand Tn considerare aceste

noi conditii mai ,relaxate”, este de
recomandat a se analiza de catre fiecare
companie in parte daca planurile acordate
se ncadreaza in noua definitie, pentru

a putea beneficia de avantajele fiscale
oferite de Codul Fiscal. Amintim faptul

ca avantajele sub forma dreptului la

stock option plan, la momentul acordarii
si la momentul exercitarii acestora nu
sunt impozabile si nu sunt subiect de
contributii sociale, nici la nivelul persoanei
fizice si nici la nivelul companiei. Acestea
genereaza venituri personale impozabile
la nivelul persoanei fizice doar in
momentul vanzarii valorilor mobiliare
astfel obtinute.

Noutati si prioritati in domeniul salarizarii si legislatiei muncii. Impactului Noului Cod Fiscal asupra politicilor de remunerare ale companiilor. Invitatia si
agenda evenimentului urmeaza a fi transmisa in zilele urmatoare.

Puteti solicita mai multe informatii colegelor noastre Ana David (anadavid@kpmg.com) si Oana Tudorache (otudorache@kpmg.com).
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Noutati legislative - sumarul lunii ianuarie 2016

In Monitorul Oficial nr. 8 din 6 ianuarie 2016 a fost publicat
Ordinul nr. 3841 din 29 decembrie 2015 privind aprobarea
modelului si continutului formularului (088) “Declaratie pe propria
raspundere pentru evaluarea intentiei si a capacitatii de a
desfasura activitati economice care implica operatiuni din sfera
TVA”.

n cadrul formularului 088, la sectiunea 15, se solicita o serie

de documente / informatii privind veniturile brute realizate de
asociati si administratori persoane fizice in ultimele 12 luni
anterioare celei in care se depune declaratia.

Ordinul nr. 3841/ 2015 se aplica incepand cu data de 1 ianuarie
2016. Pentru mai multe informatii, va rugam sa accesati
informarea KPMG privind formularul 088, emisa in data de 19
ianuarie 2016.

Tn Monitorul Oficial nr. 11 din 7 ianuarie 2016 a fost publicats
Norma nr. 22 din 17 decembrie 2015 privind autorizarea fondului
de pensii administrat privat, care reglementeaza procedura,
conditiile de autorizare si documentele care trebuie depuse

la Autoritatea de Supraveghere Financiara, in procesul de
autorizare a fondului de pensii administrat privat.

Fondurile de pensii administrate privat pot functiona pe teritoriul
Romaniei numai pe baza deciziei de autorizare emise de
A.S.F., care se elibereaza in baza unei cereri pentru autorizare,
intocmita de catre administrator. Aceasta cerere este anexata
Normei si trebuie depusa impreuna cu un anumit set de
documente.

Tn Monitorul Oficial nr. 14 din 8 ianuarie 2016 a fost publicat
Ordinul nr. 3846 din 30 decembrie 2015 pentru aprobarea
procedurilor de aplicare a art. 92 din Codul de procedura fiscala,
precum si pentru aprobarea modelului si continutului unor
formulare.

Ordinul specifica procedura privind declararea ca inactivi a
contribuabililor/platitorilor potrivit art. 92 alin. (1) din Codul de
procedura fiscala, procedura de reactivare a contribuabililor/
platitorilor declarati inactivi, procedura de indreptare a erorilor
materiale, precum si procedura de scoatere din evidenta a
contribuabililor/platitorilor declarati inactivi, a contribuabililor/
platitorilor radiati.

Tn plus, se aprob& modelul si continutul unor formulare, precum:
. Decizie de declarare in inactivitate;

. Decizie de reactivare;

. Decizie de indreptare a erorii materiale;

»  Decizie de respingere a cererii de reactivare/indreptare a
erorii materiale;

*  Notificare privind indeplinirea conditiilor pentru declararea
ca inactiv;

* Notificare privind neconcordante intre documentele
furnizate si evidenta fiscalg;

»  Aviz privind propunerea de declarare in inactivitate pentru
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organele de inspectie fiscala;

»  Aviz privind propunerea de declarare in inactivitate potrivit
pentru Directia generala antifrauda fiscala;

« Instiintare privind constatarea situatiilor prevazute la art. 92
alin. (1) lit. d)-g) din Codul de procedura fiscala, de catre
organele de inspectie fiscala.

Tn Monitorul Oficial nr. 15 din data de 8 ianuarie 2016 a

fost publicat Ordinul nr. 3845 din 30 decembrie 2015 pentru
aprobarea procedurilor de inregistrare/modificare a domiciliului
fiscal, precum si pentru aprobarea modelului si continutului unor
formulare.

Tn acest ordin, se specifica procedurile de inregistrare/modificare
a domiciliului fiscal In cazul contribuabililor supusi nregistrarii

n Registrul Comertului, contribuabililor care sunt supusi
Tnregistrarii la organele fiscale, contribuabililor persoane fizice
care detin cod numeric personal si procedura de Tnregistrare/
modificare din oficiu a domiciliului fiscal al contribuabilului.

De asemenea, se aproba modelul si continutul urmatoarelor
formulare:

. Decizie de inregistrare/modificare a domiciliului fiscal;

»  Decizie de inregistrare/modificare din oficiu a domiciliului
fiscal al contribuabilului;

* Notificare privind inregistrarea/modificarea din oficiu a
domiciliului fiscal al contribuabilului.

Tn Monitorul Oficial nr. 22 din 13 ianuarie 2016 a fost
publicata Hotararea Guvernului nr. 1/2016 pentru aprobarea
Normelor Metodologice de aplicare a Legii nr. 227/2015 privind
Codul Fiscal. KPMG va emite in perioada urmatoare materiale
informative privind impactul principalelor modificari si clarificari
aduse de Normele Metodologice, alaturi de noutatile din Codul
Fiscal.

Tn Monitorul Oficial nr. 24 din 13 ianuarie 2016 a fost publicata
Legea nr. 4/2016 pentru aprobarea Ordonantei de urgenta a
Guvernului nr. 44/2015 privind acordarea unor facilitati fiscale,
aducand insa cateva modificari si completari. Pentru mai

multe detalii privind Ordonanta 44/2015, va rugam sa accesati
informarea KPMG privind facilitatile fiscale cu privire la dobanzi
si penalitati de intarziere, emisa in data de 22 octombrie 2016.

in Monitorul Oficial nr. 26 din 14 ianuarie 2016 s-a publicat
Legea nr. 1/2016 pentru modificarea si completarea legii
dialogului social nr. 62/2011. Aceasta aduce completari cu
privire la deducerea contributiei de sindicat din baza de calcul

a impozitului pe venit (maxim 1% din venitul brut realizat), cu
acordul partilor (organizatii sindicale/salariatii si angajatori), pe
statul de salarii. Totodata, se aduc completari cu privire la partile
ce pot incheia contracte colective de munca.
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Tn Monitorul Oficial nr. 46 din 20 ianuarie 2016 a fost publicat
Ordinul 43/2016 al Ministrului Sanatétii si al presedintelui

Casei Nationale de Asigurari de Sanatate pentru modificarea

si completarea Normelor de aplicare a prevederilor Ordonantei
de Urgenta a Guvernului nr. 158/2005 privind concediile si
indemnizatiile de asigurari sociale de sanatate, aprobate

prin Ordinul ministrului sanatatii si al presedintelui CNAS nr.
60/32/2006.

Printre cele mai importante modificari si completari se numara:

« In cazul in care contributia calculats la venitul estimat
este mai mare decat contributia datorata si dupa ce a fost
compensata cu obligatia de plata rezultata din decizia de
impunere anuala sau cu obligatia/obligatii de plata viitoare,
suma rezultatad din diferenta poate fi restituita la cererea
beneficiarului.

«  Se modifica prevederile referitoare la obligatia angajatorilor
de a elibera adeverinte din care sa rezulte numarul de
zile de concediu medical pentru incapacitate temporara de
munca avute Tn ultimele 12 luni, in sensul ca adeverinta
trebuie s& cuprinda separat informatii referitoare la fiecare
concediu medical platit.

»  Se modifica termenul de plata al sumelor aprobate de
catre Casa de Asigurari Sociale de Sanatate angajatorilor,
reprezentand diferenta de restituit pentru indemnizatiile de
concediu medical suportate de catre FNUASS, la 60 de
zile de la depunerea cererii de restituie (fata de 30 de zile,
anterior).

»  Se abroga prevederile referitoare la declaratia pe propria
raspundere a asiguratului, datd medicului la eliberarea
certificatului medical, despre raportarea certificatelor
medicale de catre angajator la casa de sanatate si despre
verificarea prezentei asiguratilor aflati in concediu medical —
art. 81 alin. 2-9.

»  Ca modificare generala, daca certificatul de concediu
medical se elibereaza in data de 1 a lunii cu durata de
30/31 de zile, medicul curant poate elibera certificatul
de concediu medical pentru perioada 1-30/1-31 a lunii
respective.
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Tn Monitorul Oficial nr. 52 din 25 ianuarie 2016 a fost publicat
Ordinul nr. 52/2016 privind aprobarea calculatorului pentru
determinarea deducerilor personale lunare pentru contribuabilii
care realizeaza venituri din salarii la functia de baza, incepand
cu luna ianuarie 2016, potrivit prevederilor art. 77 alin. (2) si ale
art. 66 din Legea nr. 227/2015 privind Codul fiscal.

Ordinul prevede de asemenea algoritmul de calcul pentru a fi
utilizat la calculul deducerilor personale lunare degresive, in
functie de venitul brut lunar din salarii si de numarul de persoane
aflate in intretinerea contribuabilului. De asemenea, calculatorul
este cuprins in anexa care face parte integranta din Ordin.

Tn Monitorul Oficial nr. 56 din 26 ianuarie 2016 a fost

publicat Ordinul nr. 371/2016 privind modificarea Ordinului
presedintelui ANAF nr. 3698/2015 pentru aprobarea formularelor
de Tnregistrare fiscala a contribuabililor si a tipurilor de obligatii
fiscale care formeaza vectorul fiscal.

Astfel, Ordinul modifica formularul 020 (“Declaratie de
inregistrare fiscala/declaratie de mentiuni pentru persoane fizice
romane si straine care detin cod numeric personal”), respectiv
formularul 030 (,Declaratie de inregistrare fiscald/Declaratie

de mentiuni pentru persoane fizice care nu detin cod numeric
personal”).

Tn ambele declaratii la sectiunea “V. Date privind vectorul fiscal”,
punctul ,2. Impozit pe venitul din salarii si pe venituri asimilate
salariilor si contributii sociale” a fost introdus un nou camp (2.1.)
privind perioada fiscala aferenta (i.e. trimestriala, respectiv
lunara prin optiune). De asemenea, se diferentiaza contributiile
sociale datorate de angajator, respectiv contributiile datorate de
angajat.
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