Modificarile Codului muncii
(III). Probleme privind
concediile de odihna:
clarificari partiale

Horatiu Sasu,

jurist si economist, consultant in afaceri in Sibiu

Modificarile Codului muncii elimina prevederea potrivit careia
concediul de odihna se acorda proportional cu activitatea
prestata intr-un an calendaristic. A ramas doar prevederea ca
durata efectiva a concediului de odihna anual se stabileste in
contractul individual de munca, cu respectarea legii si a
contractelor colective de munca aplicabile. De aici, o serie
de clarificari apar ca binevenite pentru practica
angajatorilor, dar ramane inca loc de intrebari privind
decizia cea mai adecvata.

1. Alinierea la practica europeana, dupa cinci ani

Modificarea Codului muncii asaza aceasta reglementare 1in
acord cu reglementarile europene: “La stabilirea durateil
concediului de odihna anual, perioadele de 1incapacitate
temporara de munca si cele aferente concediului de
maternitate, concediului de risc maternal si concediului
pentru ingrijirea copilului bolnav se considera perioade de
activitate prestata”.

Care este rolul acestor modificari. Raspundem prin cateva
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precizari necesare pentru aplicarea corecta a legii:

1. Pana pe 25 ianuarie 2015, art. 145 alin. (2) din Codul
muncii, despre a carui modificare discutam, prevedea:
concediul de odihna se acorda proportional cu activitatea
prestata intr-un an calendaristic. Prevederea mentionata
permitea inserarea in contractele colective de munca sau chiar
in cele individuale a clauzei potrivit careia din concediul de
odihna se scad, proportional 1la nivelul anului, un numar de
zile corespunzator zilelor de concediu medical la nivel de an.
Cu alte cuvinte, daca salariatul avea dreptul la 20 de zile
lucratoare de concediu de odihna pe an si a fost in concediu
medical trei luni (un sfert din an), concediul ramas ar fi
fost diminuat cu un sfert, adica cu 5 zile, iar salariatul ar
fi avut dreptul doar la 15 zile.

Aceasta a fost interpretarea posibila, pornind de 1la
prevederile art. 145 alin. (2) din Codul muncii.

Interpretarea nu mai e admisa odata cu modificarea Codului
muncii si, de fapt, nu mai este admisibila de ani buni,
datorita unei decizii a Curtii Europene de Justitie (hotararea
preliminara pronuntata la data de 20 ianuarie 2009,
interpretand dispozitiile art. 7 din Directiva 2003/88[1]),
din care reproducem in extras pasajele de interes:

38. In aceastd privintad, trebuie aratat c&, potrivit
articolului 5 alineatul 4 din Conventia nr. 132 a Organizatiei
Internationale a Muncii din 24 iunie 1970 privind concediile
anuale platite (revizuita), ,[..] absentele de la serviciu
pentru motive independente de vointa persoanei angajate
interesate, precum absentele datorate unei boli, [..] vor fi
calculate ca parte din perioada de serviciu”. (..)

40. In plus, referitor la acest ultim drept, Directiva
2003/88 nu face nicio distinctie intre lucratorii care, in
perioada de referinta, sunt absenti de la serviciu pentru ca
se afla in concediu medical, de scurta sau de lunga durata, si



cei care au lucrat efectiv in perioada mentionata.

41. Rezulta ca, in ceea ce priveste lucratorii aflati in
concediu medical prescris in mod legal, un stat membru nu
poate conditiona dreptul la concediul anual platit conferit
chiar de Directiva 2003/88 tuturor lucratorilor (Hotararea
BECTU, citata anterior, punctele 52 si 53) de obligatia de a
fi lucrat efectiv in perioada de referinta stabilita de statul
mentionat. (..)

2. 0 precizare suplimentara este legata de modalitatile de
suspendare a CIM care NU afecteaza concediul de odihna. Codul
muncii modificat enumera doar patru situatii care NU conduc la
scaderea cuantumului concediului de odihna:

* perioadele de incapacitate temporara de munca (concediu
medical, indiferent daca este cauzata de boli obisnuite sau de
accidente in afara muncii — 0.U.G. nr. 158/2005 — sau de boli
profesionale si accidente de munca — Legea nr. 346/2002,
modificata);

Am include aici si carantina, neprevazuta in mod expres de
modificarile Codului muncii, dar reglementata ca si caz de
incapacitate de munca de catre art. 20 din 0.U.G. nr.
158/2005; carantina se include in ,absentele de la serviciu
pentru motive 1independente de vointa persoaneili angajate
interesate” despre care face vorbire articolului 5 alineatul 4
din Conventia nr. 132 a Organizatiei Internationale a Muncii
din 24 iunie 1970, mai sus mentionata).

* perioada concediului de maternitate (deci sarcina si lauzie,
126 de zile, din care minim 42 de zile dupa nastere — art.
23-25 din 0.U.G. nr. 1528/2005);

* perioada concediului de risc maternal;
* perioada concediului pentru ingrijirea copilului bolnav.

In schimb, NU se includ in perioadele care se iau in calcul 1la



stabilirea concediului de odihna celelalte perioade de
suspendare prevazute de art. 50-52 din Codul muncii. Mai
exact, REDUC proportional concediul de odihna: perioada
concediului de ingrijire a copilului, concediul paternal,
forta majora, perioada suspendarii pentru cercetare
disciplinara, exercitarea unei functii elective sau in cadrul
sindicatului etc.

3. Modificarile Codului muncii prevad, de asemenea, ca 1in
situatia 1in care incapacitatea temporara de munca sau
concediul de maternitate, concediul de risc maternal ori
concediul pentru ingrijirea copilului bolnav a survenit in
timpul efectuarii concediului de odihna anual, acesta se
intrerupe, urmand ca salariatul sa efectueze restul zilelor de
concediu dupa ce a incetat situatia de incapacitate temporara
de munca, de maternitate, de risc maternal ori cea de
ingrijire a copilului bolnav, iar cand nu este posibil,
urmeaza ca zilele neefectuate sa fie reprogramate.

Precizarea referitoare 1la intreruperea concediului de odihna
este inutila, deoarece putea fi dedusa din art. 49 alin. (6)
Codul muncii: ,In cazul suspenddrii contractului individual de
munca se suspenda toate termenele care au legatura cu
incheierea, modificarea, executarea sau incetarea contractului
individual de munca, cu exceptia situatiilor in care
contractul individual de munca inceteaza de drept”.

In plus, concediul de odihnd se suspendd in acest caz, nu se
intrerupe — deoarece se suspenda insusi contractul individual
de munca — art. 50 lit. b) din Codul muncii), dar e probabil
ca legiuitorul sa fi simtit nevoia sa intareasca ideea, fata
de practicile diferite ale angajatorilor. Mai mult, Curtea
Europeana de Justitie a subliniat, in alta Hotarare (Cauza
C-78/11), ideea ca nu este posibila suprapunerea dintre
concediul de odihna si cel medical, intervenit in timpul
concediului de odihna:

,Astfel, Curtea s-a pronuntat deja in sensul ca rezulta in



special din finalitatea dreptului la concediul anual platit ca
un lucrator care este in concediu medical in perioada de
concediu anual stabilita in prealabil are dreptul, la cerere
si pentru a putea beneficia in mod efectiv de concediul sau
anual, sa 1l poata efectua intr-o alta perioada decat aceea
care coincide cu perioada de concediu medical (a se vedea
Hotararea Vicente Pereda, citata anterior, punctul 22).

Rezulta din jurisprudenta mentionata mai sus, care priveste un
lucrator aflat in situatia de incapacitate de munca inainte de
inceputul unei perioade de concediu anual platit, ca momentul
la care survine respectiva 1incapacitate este lipsit de
relevanta. Prin urmare, lucratorul are dreptul de a efectua
ulterior concediul anual platit care coincide cu perioada de
concediu medical, si aceasta indiferent de momentul la care a
survenit incapacitatea de munca. (..)

In acest context, Curtea s-a pronuntat deja in sensul ca noua
perioada de concediu anual, care corespunde duratei de
suprapunere intre perioada de concediu anual stabilita initial
si concediul medical, de care lucratorul are dreptul sa
beneficieze dupa insanatosire, poate fi stabilita, eventual,
in afara perioadei de referinta corespunzatoare concediului
anual (a se vedea in acest sens Hotararea Vicente Pereda,
punctul 23 si dispozitivul).

Cu acest din urma paragraf ajungem la urmatoarea grupa de
modificari ale Codului muncii.

2. Concediul de odihna in cazul prelungirii concediului
medical

Modificarile Codului clarifica, de asemenea, faptul ca
salariatul are dreptul la concediu de odihna anual si in
situatia in care incapacitatea temporara de munca se mentine,
in conditiile 1legii, pe 1intreaga perioada a unui an
calendaristic, angajatorul fiind obligat sa acorde concediul
de odihna anual intr-o perioada de 18 luni incepand cu anul



urmator celui in care acesta s-a aflat in concediu medical.

Ce se intampla daca nici la sfarsitul acestei perioade
salariatul nu a reusit sa efectueze concediul de odihna, din
cauza bolii prelungite?

Dincolo de faptul ca echivalentul concediului de odihna nu
poate fi compensat in bani, va pierde salariatul dreptul 1la
concediul de odihna? Sunt posibile astfel de situatii, spre
exemplu, iIn cazul neoplaziilor, SIDA etc., cand concediul
medical nu este limitat la un numar de zile. Daca intre timp
inceteaza contractul de munca al salariatului prin deces sau
prin pensionare din diferite motive, sa spunem dupa un an si
jumatate de concediu medical neintrerupt, se plateste
concediul de odihna neefectuat in acest an si jumatate?

Raspunsul nu poate fi decat pozitiv, deoarece:

a) Curtea Europeana de Justitie a mentionat limpede ca
particolul 7 alineatul (1) din Directiva 2003/88 trebuie
interpretat in sensul ca se opune unor dispozitii sau unor
practici nationale care prevad ca dreptul 1la concediul anual
platit se stinge la expirarea perioadei de referinta si/sau a
unei perioade de report stabilite de dreptul national chiar si
in cazul in care lucratorul s-a aflat in concediu medical in
toata perioada de referinta sau intr-o parte din
aceastasi incapacitatea sa de munca a continuat pana 1la
incetarea raportului sau de munca, motiv pentru care nu a
putut sa 1isi exercite dreptul 1la concediul anual platit”
(hotararea preliminara pronuntata la data de 20 ianuarie 2009,
despre care am discutat si mai sus);

b) asadar, atat potrivit reglementarilor europene, cat si
dreptului muncii roman, concediul medical se calculeaza si
este aferent si perioadei de concediu medical;

c) .. iar la incetarea contractului de munca, indiferent de
cauza, concediul de odihna neefectuat se plateste, asadar,
inclusiv cel aferent perioadei de incapacitate de munca



(boala).

3. Ce se intampla insa daca salariatul nu a putut efectua
concediul de odihna in urmatoarele 18 luni, dar NU din motive
medicale?

Citirea atenta a modificarii Codului muncii, precum si
jurisprudenta europeana, aduce clarificari:

a) Codul muncii mentioneaza ca, in cazul in care salariatul,
din motive justificate, nu poate efectua, integral sau
partial, concediul de odihna anual la care avea dreptul 1in
anul calendaristic respectiv, cu acordul persoanei in cauza,
angajatorul este obligat sa acorde concediul de odihna
neefectuat intr-o perioada de 18 luni incepand cu anul urmator
celui in care s-a nascut dreptul la concediul de odihna anual.

Este o perioada de ,report” a concediului de odihna, in care
angajatorul este obligat, conform Codului muncii, sa gaseasca
solutia de a acorda salariatului concediul de odihna restant.

Daca este obligat, inseamna ca nu poate invoca propria culpa
pentru neacordarea concediului de odihna restant.

b) Numai ca la aceasta situatie se refera si Curtea Europeana
de Justitie (hotararea preliminara pronuntata la data de 20
ianuarie 2009), in urmatorii termeni:

,0 dispozitie nationala care prevede o perioada de report
pentru concedii anuale neefectuate la sfarsitul perioadei de
referinta are drept finalitate, in principiu, acordarea unei
posibilitati suplimentare de a beneficia de concediile
mentionate lucratorului care a fost 1impiedicat sa 1isi
efectueze concediile anuale. Stabilirea unei astfel de
perioade face parte dintre conditiile de exercitare si de
punere in aplicare a dreptului la concediul anual platit si
este, in principiu, de competenta statelor membre.

(..) Articolul 7 alineatul (1) din Directiva 2003/88 nu se



opune, in principiu, uneli reglementari nationale care
prevede (..) chiar pierderea dreptului mentionat la sfarsitul
unei perioade de referinta sau al unei perioade de
report, cu conditia totusi ca lucratorul al carui drept la
concediul anual platit s-a pierdut sa fi avut in mod efectiv
posibilitatea de a exercita dreptul conferit de directiva.

Conditia de mai sus, coroborata cu Codul muncii, conduce la o
singura concluzie: daca angajatorul nu a gasit solutia de a
acorda concediul de odihna in perioada de report de 18 luni
[art. 146 alin. (2) Codul muncii, articol modificat],
lucratorul nu a avut posibilitatea de a exercita dreptul la
concediu in lipsa acordului angajatorului, caz in care dreptul
la concediul neefectuat se conserva chiar si dupa cele 18
luni.

In schimb, daca angajatorul probeazd cd a avut initiativa
concediului de odihna, asadar, a oferit salariatului solutia
(conform Codului muncii) si posibilitatea de a exercita
concediul de odihna (conform Curtii Europene), dar salariatul
a refuzat aceasta posibilitate, ni se pare ca nu poate exista
alta interpretare decat ca dreptul la concediul neefectuat se
pierde. Situatia presupune ca, in caz de litigiu de munca,
dovada disponibilitatii angajatorului si a refuzuluil
salariatului sa fie probata de angajator (art. 272 Codul
muncii).

Solutia nu este nicidecum mai presus de discutie cata vreme
anuleaza un drept al salariatului si este contrara practicii
angajatorilor care de multe ori acorda concediul restant si
dupa 18 luni, dar strict pentru argumentele de mai sus este
valabila ca interpretare juridica.

[1] Articolul 7
Concediul anual

(1) Statele membre iau masurile necesare pentru ca orice
lucrator sa beneficieze de un concediu anual platit de cel



putin patru saptamdni 1in conformitate cu conditiile de
obtinere si de acordare a concediilor prevazute de
legislatiile si practicile nationale.

(2) Perioada minima de concediu anual platit nu poate fi
inlocuita cu o indemnizatie financiara, cu exceptia cazului in
care relatia de munca inceteaza.

Riscurile lnactivitatii
partenerilor comerciali

In zodia controalelor fiscale agresive, inactivitatea unora
dintre partenerii <comerciali poate ridica probleme
semnificative, in special pierderea dreptului de deducere al
TVA si a caracterului deductibil al cheltuielilor efectuate in
relatia cu asemenea parteneri comerciali 1la calculul

impozitului pe profit (conform art. 11 alin. (1') — (1*) Cod
fiscal). Experienta recenta ne arata faptul ca asemenea
sanctiuni sunt aplicate automat de organele fiscale, in scopul
cresterii veniturilor bugetului de stat. In aceste conditii,
contribuabilii pot si trebuie sa evoce, in inerentele litigii
fiscale, teoria partii inocente dezvoltata de Curtea de
Justitie a Uniunii Europene. Cu alte cuvinte, in situatiile 1in
care se probeaza caracterul real al operatiunilor purtatoare
de TVA efectuate si nu se administreaza de catre fisc probe
din care sa rezulte, fara dubiu, implicarea societatii
verificate in tranzactii frauduloase, exercitarea dreptului de
deducere a TVA nu poate fi refuzat. S-a retinut astfel, 1in
afacerea Maks Pen EOOD ca dreptul de deducere al TVA poate fi
refuzat doar sub conditia dubla ca astfel de fapte sa
constituie un comportament fraudulos si sa se dovedeasca,
avand in vedere elementele obiective furnizate de autoritatile
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fiscale, ca persoana impozabila stia sau ar fi trebuit sa stie
ca operatiunea invocata ca temei pentru dreptul de deducere
era implicata in aceasta frauda. Instantele nationale sunt
obligate sa verifice temeinic aceste conditii, pentru a lua o
decizie justa.

Materialul a fost publicat in Newsletterul Costas, Negru &
Asociatii

2014, an de restructurare
pentru sectorul privat,
potrivit studiului PwC
Saratoga 2014

Rata de incetare a contractelor de munca in Roméania (atat
plecari voluntare, cat si disponibilizari) a fost de 16.4%
anul trecut, potrivit studiului PwC Saratoga 2014, in crestere
cu 0,2% fata de editia precedenta. Valoarea este usor mai
ridicata fata de media din Europa Centrala si de Est (14,9%)
si cea din Europa (14,3%).

»Desi la nivelul muncitorilor se observa o
scadere a ratei de incetari ale contractelor
de munca, in randul personalului administrativ
s-a Inregistrat o crestere a acestei rate,
reflectand presiunea pusa de angajatori pe
departamentele de suport. Totodata, tinand
cont de scaderea ratei de recrutare externa
(de 1la 14.1% la 11.9%) se observa continuarea eforturile
angajatorilor de optimizare a schemei de personal, conform
modelului adoptat de multe organizatii de a genera aceleasi
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rezultate cu resurse mai putine”, a precizat Horatiu Cocheci,
Senior Manager, Liderul Echipei de Servicii de Consultanta in
Resurse Umane, PwC Romania.

Rata de
incetari |Saratoga|Saratoga
contractuale 2014 2013
(%)
Romania 16.4 16.2
CEE 14.9 16.7
Europa 14.3 15.7
E
uropa de | .93 13.2
Vest

Din punctul de vedere al sectoarelor de activitate, se observa
in continuare o rata peste medie a incetarilor in retail
(sector traditional caracterizat printr-o fluctuatie mare de
personal) si in industria bunurilor de larg consum (in
crestere cu 8% fata de anul anterior), semn al
restructurarilor masive din acest sector de activitate din
ultima perioada. In schimb, in sectorul farmaceutic si in cel
de productie industriala rata de incetare a contractelor de
munca a fost sub media pietei.

Rata de
incetari |Saratoga|Saratoga
contractuale 2014 2013
(%)
B .
unuri de | 53 4 15.5
larg consum
Farmaceutice 9.1 9.4
Pr
- Produse 9.9 14.7
industriale




Retail 41.9 41.7

Servicii

. . 17.3 17.5
financiare

Un alt comportament reprezentativ pentru perioada recesiune si
post-recesiune este absenteismul organizational. Desi Romania
ramane sub nivelul tarilor europene in ceea ce priveste
absenteismul, s-a inregistrat o crestere a ratei acestuia de
la 1,5% la 2,4%, mai ales in randul specialistilor (de la 2%
la 2,4%) si a muncitorilor (de 2,6% la 3,1%), cu precadere in
sectorul bunurilor de larg consum.

Rata
) . |Saratoga|Saratoga
absenteismului

2014 2013

(%)
Romania 2.4 1.5
CEE 3.8 4.3
Europa 3.5 4.2
Europa de Vest 3.0 4.0

Studiul PwC Saratoga Romania 2014prezinta date exhaustive
referitoare la indicatori ai capitalului uman pe baza datelor
colectate de la 80 de companii participante din cinci ramuri
economice (industria farmaceutica, industria bunurilor de larg
consum, produse industriale, retail si servicii financiare).

Despre PwC

Firmele din reteaua PwC ajuta organizatiile si indivizii sa
creeze valoarea adaugata de care au nevoie. Suntem o retea de
firme prezenta in 157 de tari cu mai mult de 195.000 de
specialisti dedicati oferirii de servicii de calitate de
audit, consultanta fiscala si consultanta pentru afaceri.
Spuneti-ne care sunt lucrurile importante pentru dumneavoastra
si descoperiti mai multe informatii despre noi vizitand site-



ul www.pwcC.ro

EY a deschis 1inscrierile
pentru editia 2015 a
programululi NextGen Academy

Pentru a-si asigura succesul pe termen lung, afacerile de
familie trebuie sa identifice oportunitati de business care sa
genereze produse inovatoare si valoare financiara si sociala.
Pe de alta parte, in procesul succesiunii de la generatie la
generatie, trebuie tinut cont de faptul ca tinerii nu doresc
intotdeauna sa urmeze acelasi traseu profesional pe care l-au
adoptat parintii lor.

In acest context, EY a dezvoltat NextGen Academy, un program
unic dedicat afacerilor de familie, gandit sa ofere timp de o
saptamana o serie de training-uri care sa ajute generatia
urmatoare sa isi exploreze potentialul si sa cunoasca mai bine
provocarile cu care se confrunta in gestionarea unei afaceri
de familie. Programul imbina expertiza reprezentantilor
scolilor internationale de business de top cu experienta
practica si consilierea oferite de EY.

In 2015, programul include, printre alte scoli de business,
sesiuni de training la Kellogg School of Management (Chicago),
Columbia Business School (New York), University of St Gallen
(Elvetia) si Hong Kong University.

Programul ofera tinerilor antreprenori o oportunitate unica de
a avea acces direct la experienta unor personalitati
exceptionale din lumea afacerilor si expertilor EY de la nivel
global. Activitatile incluse vor da prilejul tinerilor sa


http://www.pwc.ro
https://taxnews.ro/2015/02/03/ey-a-deschis-inscrierile-pentru-editia-2015-a-programului-nextgen-academy/
https://taxnews.ro/2015/02/03/ey-a-deschis-inscrierile-pentru-editia-2015-a-programului-nextgen-academy/
https://taxnews.ro/2015/02/03/ey-a-deschis-inscrierile-pentru-editia-2015-a-programului-nextgen-academy/

gaseasca raspunsuri la propriile interese si sa dea glas
propriilor nevoi legate de viitor.

Luand in considerare interesele si nevoile de dezvoltare
diferite ale diverselor grupe de varste, programul se va
derula pe trei niveluri:

1. EY NextGen Academy First Program — Push your limits!

Orientare de business: programul vizeaza tinerii cu varste
cuprinse intre 16 si 20 de ani care fac parte din familii
antreprenoriale si isi propune sa ajute generatia urmatoare de
antreprenori sa-si descopere potentialul de business. Acest
program se deruleaza in parteneriat cu Ashridge Business
School, Hertfordshire/Londra, Marea Britanie si cu University
of St. Gallen, Elvetia.

2. EY NextGen Academy Advanced Program - Seize the
opportunity!

Personalitate: acest program urmareste ca liderii de maine sa
invete sa construiasca pe baza propriilor talente
antreprenoriale. Programul se adreseaza tinerilor cu varste
intre 21 si 25 de ani din familii antreprenoriale. Acest
program se deruleaza in parteneriat cu Kellogg School of
Management, Evanston/Chicago, SUA si Hong Kong University of
Science and Technology (HKUST), Hong Kong, China.

3. EY NextGen Academy Excellence Program — Make a difference!

Leadership vizionar: vizeaza tinerii doritori sa se implice in
afacerea familiei sau implicati deja in afacere, cu varste
intre 26 si 30 plus. Acest program incurajeaza tinerii lideri
sa actioneze ca agenti ai schimbarii si sa invete cum sa
transforme inovatia in valoare. Acest program se deruleaza in
parteneriat cu Columbia Business School, New York, SUA.

Precizam ca un membru al generatiei urmatoare de antreprenori
poate participa pe rand la cele trei programe, pe masura ce



implineste varsta potrivita.

0 academie pentru afacerile de familie

Acest program de instruire exclusivist se adreseaza doar
generatiei urmatoare de antreprenori si afacerilor de familie.
Avand in vedere specificul activitatilor si formatul care pune
accent pe cresterea implicarii personale, numarul limita de
participanti la o sesiune de training este de 25 de persoane.
Accesul se va face in ordinea inscrierii, in limita locurilor
disponibile.

“Atunci cand se planifica procesul de
succesiune al afacerii, generatia urmatoare nu
este sigura daca drumul urmat de parinti este
cel potrivit si pentru ei. De fapt, unul
dintre studiile noastre globale legate de
afacerile de familie a aratat ca doar 4%
dintre copiii cu educatie wuniversitara
proveniti din familii antreprenoriale doresc sa ocupe o
pozitie de conducere in cadrul afacerii parintilor lor imediat
dupa absolvirea scolii.

Programul EY NextGen Academy doreste sa ofere tinerilor
proveniti din familii antreprenoriale sansa de a constata cat
de interesant, variat si de 1incitant poate fi traseul
profesional al unui antreprenor. In cadrul EY NextGen Academy,
participantii isi descopera punctele forte, isi exploreaza
ariile de interes si isi exprima propriile asteptari legate de
viitor,” a spus Alexandru Lupea, Strategic Growth Markets
Leader si Audit Partner, EY Romania.

Informatiile privind programul si formularele de inscriere
sunt disponibile pe pagina de web www.ey-nextgen.com.

%k >k >k

Despre EY Romania
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EY este una dintre cele mai mari firme de servicii
profesionale la nivel global, cu 190.000 de angajati in peste
700 de birouri din 150 de tari si venituri de aproximativ 27,4
miliarde de USD in anul fiscal incheiat 1la 30 iunie 2014.
Reteaua noastra este cea mai integrata la nivel global iar
resursele din cadrul acesteia ne ajuta sa le oferim clientilor
servicii prin care sa beneficieze de oportunitatile din
intreaga lume. In Roménia, EY este unul dintre liderii de pe
piata serviciilor profesionale inca de la infiintare, in anul
1992. Cei peste 500 angajati din Romania si Republica Moldova
furnizeaza servicii integrate de audit, asistenta fiscala,
asistenta in tranzactii si servicii de asistenta in afaceri
catre companii multinationale si locale. Avem birouri in
Bucuresti, Cluj-Napoca, Timisoara, Iasi si Chisinau. EY
Romania s-a afiliat in 2014 singurei competitii de nivel
mondial dedicata antreprenoriatului, EY Entrepreneur O0f The
Year. Castigatorul editiei locale reprezinta Romania in finala
mondiala ce are loc in fiecare an in luna iunie la Monte
Carlo. In finala mondiald se acorda titlul World Entrepreneur
Of The Year. Pentru mai multe informatii, vizitati pagina
noastra de internet: www.ey.com.

Modificarile Codului muncii
(II). Reasezari procedurale

Horatiu Sasu,
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jurist si economist, consultant in afaceri in Sibiu

Modificarile Codului muncii din 25 ianuarie vizeaza si doua
grupe de raporturi asupra carora legiuitorul a simtit nevoia
sa intervina, datorita unor disfunctionalitati intalnite in
practica.

1. Incetarea contractului de munca pentru
invaliditate - schimbare de procedura

Potrivit textului modificat, contractul individual
de munca inceteaza de drept:

» la data comunicarii deciziei de pensie in cazul pensiei
de invaliditate de gradul III, pensiei anticipate
partiale, pensiei anticipate, pensiei pentru limita de
varsta cu reducerea varstei standard de pensionare;

= la data comunicarii deciziei medicale asupra capacitatii
de munca in cazul invaliditatii de gradul I sau II.

Pana acum CIM inceta de drept, pentru toate trei gradele de
invaliditate, la data comunicarii deciziei de pensie, ceea ce
ridica probleme practice deosebite. Bunaoara, cazurile
frecvent intalnite vizeaza un salariat aflat in concediu
medical prelungit datorita bolii, ajuns la limita maxima a
numarului de zile de concediu medical ce se pot acorda in mod
legal. Comisia medicala de specialitate constata in 25
februarie ca salariatul si-a pierdut capacitatea de munca si
urmeaza sa fie incadrat in gradul II de invaliditate, din 1
martie. Angajatorul inainteaza de urgenta dosarul de pensie,
dar decizia de pensionare este comunicata angajatorului 1in
circa 90 de zile, asadar, in jurul datei de 30 mai. Ce se
intampla cu acest salariat in perioada 1 martie — 30 mai? De
muncit, nu mai are capacitatea sa munceasca, deci obiectul
contractului de munca nu mai exista — si automat nici
contractul de munca [art. 1179 alin. (1) pct. 3 C.civ.].
Prelungirea CIM prin concediu medical nu mai e posibila,
deoarece s-a epuizat numarul maxim de zile de concediu



medical.

Unii angajatori au acordat concediul de odihna neefectuat (in
numar insuficient de zile pentru a acoperi diferenta pana la
90), iar apoi concediu fara plata, la intelegere cu
salariatul. Altii au aplicat concedierea pentru incapacitate
fizica sau psihica, ceea ce presupunea o procedura destul de
laborioasa, atacabila in instanta, mai ales daca nu se acordau
compensatii la care trimite Codul muncii [art. 64 alin. (5)],
dar nu fusesera prevazute in Contractul colectiv de munca
(dacd exista..). In plus, ramanea problema preavizului de minim
20 de zile lucratoare [art. 75 alin. (1) coroborat cu art. 61
lit. c¢) C.muncii], perioada de asemenea nejustificata si
neacoperita decat prin concediu de odihna neefectuat, daca era
cazul (precizare: unii confunda efectele concediului de odihna
cu cele ale concediului medical: concediul de odihna NU
prelungeste preavizul, iar cel medical il prelungeste,
deoarece e caz de suspendare a contractului individual de
munca) .

Solutia legislativa prezenta face ca, in cazul invaliditatii
de gradul I si II, contractul de munca sa inceteze de drept la
data comunicarii deciziei medicale asupra (in)capacitatii de
munca. Adica, in cazul nostru, daca amintita comisie constata
la 25 februarie ca salariatul si-a pierdut capacitatea de
munca si este incadrat in gradul II de invaliditate, iar
salariatul prezinta angajatorului aceasta decizie 1in 26
februarie, angajatorul va dispune incetarea de drept a
contractului de munca exact din 26 februarie. Si aceasta chiar
daca salariatul are concediu medical pana la 1 martie (ca 1in
exemplul nostru): concediul medical reprezinta suspendare a
contractului individual de munca [art. 50 1it. b) C.munciil],
incetarea CIM despre care discutam se face de drept, caz in
care se aplica, cu o logica evidenta abia acum, dupa
modificarea Codului muncii, art. 49 alin. (5) din Cod: ,De
fiecare data cénd in timpul perioadei de suspendare a
contractului intervine o cauza de incetare de drept a



contractului individual de munca, cauza de incetare de drept
prevaleaza”.

Modificarea este armonizata si cu art. 104 alin. (3) lit. a)
din Legea pensiilor nr. 263/2010, modificata, care arata ca
pensia se acorda,de la data incetarii platii indemnizatiei
pentru incapacitate temporara de munca sau, dupa caz, de la
data incetarii calitatii de asigurat (..) daca cererea a fost
inregistrata in termen de 30 de zile de la data emiterii
decizieli medicale asupra capacitatii de munca, in situatia
pensiei de 1invaliditate acordate persoanei care, la data
emiterii deciziei medicale, are calitatea de asigurat”.

Singura situatie care i-ar mai ridica probleme angajatorului
ar fi generata de salariatul care nu se prezinta in timp util
(spre exemplu a suferit un accident cerebral, pana sa comunice
angajatorului decizia, nu a comunicat decizia si evident nu
poate semna incetarea contractului de munca). Sunt situatii
foarte rare in practica, dar posibile, caz in care unii
angajatori probabil vor recurge la practicile anterioare, daca
situatia permite.

Pentru pensia de invaliditate de gradul al III-lea, unde
capacitatea de munca se pastreaza doar partial, solutia
rezultata din modificarea Codului muncii nu ni se pare nici
logica si nici adaptata practicii, deoarece in mod normal pana
la comunicarea deciziei de pensionare salariatul ar trebui sa
lucreze cu norma intreaga, ca si cand nu ar avea invaliditate.

Celelalte cazuri de 1incetare de drept a contractului
individual de munca au ramas nemodificate, adica tot
comunicarea deciziei de pensionare de catre Casa de Pensii
este cea care genereaza, ca Si pana acum, incetarea de drept a
contractului de munca pentru: pensia anticipata partiala,
pensia anticipata, pensia pentru limita de varsta cu reducerea
varstei standard de pensionare. Tot ca si pana acum,
indeplinirea cumulativa a conditiilor de varsta standard si a
stagiului minim de cotizare pentru pensionare conduce la



incetarea de drept a contractului de munca, chiar in lipsa
unei decizii a Casei de Pensii.

2. Aspecte de interes privind salariati temporari

Tot incepand cu 25 ianuarie, Codul muncii aduce doua
precizari:

a) Salariul primit de salariatul temporar pentru fiecare
misiune nu poate fi inferior celui pe care il primeste
salariatul utilizatorului, care presteaza aceeasi munca Ssau
una similara cu cea a salariatului temporar.

b) In masura in care utilizatorul nu are angajat un astfel de
salariat, salariul primit de salariatul temporar va fi
stabilit luandu-se 1in considerare salariul unei persoane
angajate cu contract individual de munca si care presteaza
aceeasi munca sau una similara, astfel cum este stabilit prin
contractul colectiv de munca aplicabil 1la nivelul
utilizatorului.

Modificarea legala urmareste sa stopeze anumite practici
discriminatorii in conditiile in care salariatului temporar i
se plateste salariul de catre agentul de munca temporara [art.
96 alin. (1) C.muncii], dar salariatul presteaza munca pentru
utilizator [art. 88 alin. (4) C.muncii]. Salariul este
negociat cu agentul de munca temporara, nu cu utilizatorul si
pana acum avea doar o limita, cea minima, anume salariul de
baza minim brut garantat in plata [art. 96 alin. (2)
C.muncii].

Se putea ajunge si pana acum, indirect, la prevederile de mai
sus, fara sa fie necesara reglementarea lor expresa, cata
vreme exista principiul nediscriminarii reglementat
constitutional si legal [art. 1 alin. (2) lit. e pct. i) din
0.G. nr. 137/2000 privind prevenirea si sanctionarea tuturor
formelor de discriminare vorbeste despre dreptul ,la un
salariu egal pentru munca egala”, dar fara a prevedea o
sanctiune, decat daca discriminarea se bazeaza pe criterii de



rasa, nationalitate, etnie, 1limba, religie etc., cand
sanctiunea este de 1000-30.000 lei - art. 2 alin. (2)
coroborat cu art. 26 alin. (1) din ordonanta mentionata].

Se putea ajunge si pana acum, indirect, dar.. nu se ajungea
intotdeauna. Iata ca de acum non-discriminarea salariatului
temporar este prevazuta in mod expres in Codul muncii, sub
aspectul salariului.

Autorul poate fi contactat la adresa de email
horatiu.sasu@gmail.com

Sistemul bancar din Romania
se pregateste de inceperea
testelor de stres dupa
metodologia Bancii Centrale
Europene

Sistemul bancar din Romania va trece in 2015 printr-o evaluare
sub supravegherea Bancii Nationale a Romaniei, iar unele banci
au inceput deja sa se pregateasca pentru acest exercitiu
folosind lectiile invatate de la recentele teste de stres
derulate de Banca Centrala Europeana (BCE) la nivel comunitar.

Testele de stres BCE, care au culminat cu publicarea
rezultatelor in luna octombrie 2014, au aratat bancilor
amploarea reformelor de reglementare ce vor urma de acum
inainte. De asemenea, provocarile cu care s-au confruntat
bancile in cadrul acestor teste de stres au generat o lunga
lista de masuri pe care bancile vor trebui sa le adreseze in
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perioada urmatoare. Cerintele de a furniza cantitati uriase de
date catre autoritatile de reglementare implicate in evaluari
s-au dovedit impovaratoare pentru bancile participante, ceea
ce ar putea rezulta in regandirea arhitecturii IT a bancilor
din punct de vedere al procesarii si agregarii datelor pentru
a putea gestiona cat mai bine astfel de exercitii pe viitor.

Aceste nevol se suprapun si peste apropiata adoptare la
nivelul Uniunii Europene a standardului IFRS 9 ,Instrumente
Financiare”, care ia 1in considerare modelul de afaceri al
bancilor, deciziile de investiti, si fluxurile de numerar
contractuale ale activelor financiare 1in determinarea
tratamentului contabil al acestora. Acest lucru va accentua
nevoia bancilor de a-si regandi procesele interne,
simplificandu-le si automatizandu-le pentru a reduce riscul de
aparitie a erorilor si pentru a permite armonizarea cerintelor
de business, de contabilitate si de reglementare. Pentru a se
conforma acestor cerinte, sunt asteptate schimbari la nivelul
mecanismelor interne de luare a deciziei precum: relatia cu
clientii, structura si pretul produselor, structura
organizationala si instruirea personalului.

devenit unul dintre principalele instrumente
prudentiale folosit de autoritatile de
reglementare pentru a imbunatati rezistenta
i sectorului bancar”, a declarat Ana-Maria
' ; | Butucaru, senior manager in cadrul echipei de
servicii financiare a PwC Romania.

ti’ »Vedem faptul ca derularea testelor de stres a

»Avand in vedere faptul ca acest lucru inseamna mult mai mult
decat analizarea cerintelor minime de capital, bancile trebuie
sa inceapa sa planifice felul in care vor integra testele de
stres in modelul lor de afaceri si in procesele de management
al riscurilor. Bancile care vor putea transforma aceste teste
de stres intr-un avantaj competitiv vor avea beneficii
economice considerabile”, a conchis Ana-Maria Butucaru.
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Informatii suplimentare pentru editori

PwC Romania a lucrat cu 2 din cele 3 subsidiare din Romania
ale marilor grupuri bancare europene incluse in testele de
stres derulate de BCE, din postura de ,auditori pentru
evaluarea activelor” pentru autoritatea competenta ce a
derulat aceste teste in numele BCE.

Testele de stres sunt parte a exercitiilor prudentiale
desfasurate de Banca Centrala Europeana sub un cadru de
reglementare specific care difera in anumite privinte de
standardele internationale de raportare financiara (IFRS).

Despre PwC

Firmele din reteaua PwC ajuta organizatiile si indivizii sa
creeze valoarea adaugata de care au nevoie. Suntem o retea de
firme prezenta in 157 de tari cu mai mult de 195.000 de
specialisti dedicati oferirii de servicii de calitate de
audit, consultanta fiscala si consultanta pentru afaceri.
Spuneti-ne care sunt lucrurile importante pentru dumneavoastra
si descoperiti mai multe informatii despre noi vizitand site-
ul www.pwcC.ro.

Modificarile Codului munciil

(I)

Horatiu Sasu,
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jurist si economist, consultant in afaceri in Sibiu

Modificarile Codului muncii din 25 i1anuarie sunt inca
insuficient 1intelese, astfel incat o radiografie mai
amanuntita a consecintelor acestor modificari ni se pare
necesara.

1. Vechime dupa timpul efectiv lucrat

Incepand cu 25 ianuarie, absentele nemotivate si concediile
fara plata se scad din vechimea in munca, exceptie de la
aceasta fiind concediile pentru formare profesionala fara
plata.

Scopul reglementarii este acela de a uniformiza regimul
absentelor nemotivate si al concediilor fara plata, 1in
contextul unei practici neunitare a angajatorilor (a celor
care sunt interesati de vechimea in munca pentru calculul
sporurilor, cele mai frecvente exemple fiind societatile
publice si societatile nationale, regiile autonome si
institutiile publice.

A fost nevoie de aceasta uniformizare cata vreme, cel putin in
cazul absentelor nemotivate, au existat modificari legislative
insuficient preluate 1in reglementarile interne ale
angajatorilor (Regulamente interne/ de ordine interioara,
Contracte colective de munca la nivelul angajatorilor, de
ramura/sectoriale etc.).

Pana in iulie 2005 absentele nemotivate constituiau un caz de
suspendare a contractului individual de munca din initiativa
salariatului, reglementat expres in art. 51 lit. g) din Codul
muncii. In practica, perioada absentelor nemotivate era
trecuta in carnetul de munca, la incetarea contractului de
munca. Din iulie 2005, aceasta prevedere a fost abrogata,
trecandu-se decizia de la legiuitor la angajator: , Contractul
individual de munca POATE fi suspendat in situatia absentelor
nemotivate ale salariatului, in conditiile stabilite prin
contractul colectiv de munca aplicabil, contractul individual



de munca, precum si prin regulamentul intern”.

Aceasta a condus la o ruptura inadmisibila in practica, in
conditiile in care entitatile mai sus mentionate, cu un numar
deloc neglijabil de salariati, dar si o parte din entitatile
private, se vedeau puse in situatia de a nu mai avea datele
necesare pentru actualizarea vechimii noilor salariati.

Odata cu disparitia carnetelor de munca situatia a devenit
practic fara solutie, generand discriminari intre salariati.
De aceea, modificarea Codului muncii este salutara. In
practica, absentele nemotivate vor fi mentionate in adeverinta
eliberata salariatului la incetarea contractului individual de
munca S$i creeaza din nou regimul unitar pentru toate
categoriile de salariati, atat din sectorul privat cat si din
cel public.

Mai mult, timp de ani de zile vechimea calculata in aceste
conditii de catre entitatile juridice mentionate mai sus si
stagiul de cotizare in sistemul public de asigurari sociale
(pensii, sanatate, somaj) prezentau inadvertente. Aceasta
deoarece in sistemele publice se inregistra ca si stagiu exact
perioada lucrata, cu excluderea perioadelor de concediu fara
plata sau absente nemotivate (Declaratia 112 privind
impozitele si contributiile aferente salariilor are rubrica de
,0re lucrate efectiv in 1luna”, respectiv ,Total =zile
lucrate”), in vreme ce vechimea in munca includea sau nu
concediile fara plata/absentele nemotivate, de la situatie la
situatie, conform celor aratate. Reglementarea prezenta aduce
coerenta, dar numai din 25 ianuarie 2015.

Din alt punct de vedere, cel managerial, masura aduce o
binevenita presiune asupra deciziei unor salariati de a
absenta discretionar sau de a solicita concedii fara plata,
acordate vrand-nevrand de angajator, in lipsa unor specialisti
sau din alte cauze.

Intrebare de final: pentru salariatii al caror contract



individual de munca 1inceteaza dupa 25 ianuarie si se
elibereaza adeverintele de vechime, se mai precizeaza Ssau nu
absentele nemotivate si concediile fara plata de DINAINTE de
25 ianuarie? Cata vreme legea dispune numai pentru viitor, cu
exceptia legii penale sau contraventionale mai favorabile
(art. 15 alin. (2) din Constitutie), asadar efectele legii
incep de la intrarea acesteia in vigoare, deducem ca legea
12/2015 care a modificat Codul muncii incepand cu 25 ianuarie
produce efecte.. din 25 ianuarie. Concluzia strict juridica
este ca absentele nemotivate si concediile fara plata
efectuate DUPA 25 ianuarie 2015 se trec in adeverinta
eliberata la lichidare. Nu e gresit sa se treaca nici
absentele nemotivate sau concediile fara plata de dinainte de
25 ianuarie, numai ca aceste precizari le consideram inutile,
cata vreme nu se rasfrange efectul legii 12/2015 si asupra
lor.

Sa nu omitem ca de la aceasta discutie sunt exceptate
concediile fara plata pentru formare profesionala, care,
potrivit Codului muncii se acorda la solicitarea salariatului,
pe perioada formarii profesionale pe care salariatul o urmeaza
din initiativa sa si a caror procedura este stabilita prin
art. 155-156 Codul muncii. Pentru orice alt tip de concedii
fara plata (spre ex. pentru concediul pentru ingrijirea
copilului intre 2 si 3 ani, care se mai regaseste ca
facilitate prin anumite contracte colective de munca) opereaza
reducerea de vechime in munca.

Va urma

Autorul poate fi contactat la adresa de
mail horatiu.sasu@gmail.com




Valoarea totala a fuziunilor
si achizitiilor derulate 1in
Romania 1in 2014 a fost
aproape de 1,2 miliarde de
Euro, potrivit unei analize
PwC

Piata din Romania a 1inregistrat fuziuni si achizitii in
valoare de aproximativ 1,2 miliarde de Euro in 2014, nivel
similar celui din 2013, potrivit unei analize a PwC Romania.

Valoarea totala a pietei fuziunilor si achizitiilor din
Romania a fost a treia cea mai mare din regiunea Europei
Centrale si de Est, dupa cea a pietelor din Polonia si
Republica Ceha, tari care in mod traditional au piete mai mari
de fuziuni si achizitii. Atat valoarea pietei globale de
fuziuni si achizitii, cat si cea europeana, au crescut in
2014, ajungand la nivele apropiate celui inregistrat in 2007,
ce mai ridicat nivel din istorie pentru piata de fuziuni si
achizitii.

,In Romadnia, desi s-a resimtit un nou
entuziasm pentru activitatea de fuziuni si
achizitii, nu am revenit inca la nivelul de
tranzactionare de dinaintea crizei
financiare”, a explicat Radu Stoicoviciu,
Liderul Departamentului de Consultanta in
Afaceri si Management, PwC Romania.

Sectoarele cele mai dinamice din punct de vedere al numarului
de tranzactii derulate in 2014 au fost IT&C, sectorul
financiar si cel de retail, iar valoarea medie a uneil
tranzactii a fost de 20 de milioane de Euro, cele mai multe
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fiind tranzactii de dimensiuni mici si medii.

»,In Romédnia procesul de negociere este destul de indelungat,
spre deosebire de pietele mature (asa cum este cea din Statele
Unite ale Americii) unde activitatea de fuziuni si achizitii
este o forma de ,curatare a pietei”, iar tranzactiile se
incheie destul de rapid”, a declarat Anda Rojanschi, Partener,
D&B David si Baias, liderul echipei de tranzactii.

| ,Ne asteptam 1la o crestere solida a
activitatii de fuziuni si achizitii in Romania
in 2015, stimulata de imbunatatirea
perspectivelor de crestere economica si
revenirea increderii investitorilor, luand in
calcul si recenta decizie a Bancii Centrale
Europene de a injecta lichiditate suplimentara
pe piata financiara, ceea ce speram ca va duce si la o
crestere a investitiilor straine in Romania”, a adaugat Anda
Rojanschi.

In privinta celor mai dinamice sectoare din punct de vedere al
activitatii de fuziuni si achizitii, analiza PwC Romania
subliniaza potentialul de tranzactii in domeniul IT&C, in zona
serviciilor medicale si a serviciilor in general, in vreme ce
sectorul financiar si-ar putea continua procesul de
consolidare.

PwC este principala firma de consultanta de fuziuni si
achizitii din Romania, asistand tranzactii cu o valoare totala
de 1,2 miliarde de Euro in perioada 2007-2014, fiind implicata
anul trecut in cateva tranzactii notabile precum vanzarea
Millenium Bank Romania catre OTP Bank, vanzarea portofoliului
de statii radio detinut de CME catre RCS&RDS, sau
achizitionarea United Shipping Agency de catre grupul chinez
Nidera.

Despre D&B David si Baias:

D&B David si Baias este societatea de avocatura corespondenta
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a PwC Romania, fiind integrata in reteaua societatilor de
avocatura corespondente PwC care cuprinde mai mult de 2.000 de
avocati in 75 de jurisdictii.

D&B David si Baias este o societate de avocatura pentru
afaceri. Echipa D&B David si Baias ofera un pachet complet de
solutii integrate, novatoare si pragmatice clientilor
multinationali si locali, in urmatoarele domenii: societati
comerciale si grupuri de societati; fuziuni, achizitii si
restructurari; proprietati imobiliare; relatii de munca;
servicii financiare si piete de capital; concurenta si
ajutoare de stat; proprietate intelectuala; protectia
consumatorului si a datelor cu caracter personal; litigiil
fiscale si comerciale.

Despre PwC

Firmele din reteaua PwC ajuta organizatiile si indivizii sa
creeze valoarea adaugata de care au nevoie. Suntem o retea de
firme prezenta in 157 de tari cu mai mult de 195.000 de
specialisti dedicati oferirii de servicii de calitate de
audit, consultanta fiscala si consultanta pentru afaceri.
Spuneti-ne care sunt lucrurile importante pentru dumneavoastra
si descoperiti mai multe informatii despre noi vizitand site-
ul www.pwc.ro.

A 9-a Conferinta Anuala de
Fiscalitate a EY Romania

29 ianuarie 2015, de la 09:00 am
Hotel Marriott, Bucuresti, Sala de conferinte Constanta

EY Romania are placerea de a va invita la a 9-a Conferinta
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Anuala de Fiscalitate. Conferinta va fi organizata ca un
eveniment de o zi, in cadrul caruia vor fi prezentate
informatii actualizate privind reglementarile fiscale din
Romania cu impact asupra raportarii fiscale pe anii 2014 si
2015 in ceea ce priveste impozitele directe si impozitele
indirecte. De asemenea vor fi prezentate si ultimele
dezvoltari in domeniul fiscalitatii internationale si
modificarile noului Cod de Procedura fiscala.

In cea de-a doua parte a zilei, evenimentul va trata
modificarile aduse reglementarilor contabile, precum si
evolutia practicii judiciare in materia disputelor fiscale, in
cadrul a doua seminarii interactive speciale.

Lucrarile conferintei se vor derula in principal in limba
romana si se va asigura traducere simultana in limba engleza.

Speakeri in cadrul evenimentului:

Alex Milcev — Partener, Coordonatorul diviziei de Taxare
Internationala, EY Romania

Andra Casu — Senior Manager, Impozite Directe, EY Romania
Adrian Rus — Partener, Coordonatorul diviziei de Preturi de
Transfer, EY Romania

Claudia Sofianu — Senior Manager, Coordonatorul diviziei de
Impozit pe Venit si Contributii Sociale, EY Romania

TIoana Iorgulescu — Senior Manager, Impozite Indirecte, EY
Romania

Emanuel Bancila — Director Executiv, Litigii si Dispute
Fiscale, EY Romania

Radu Tudoran - Director Executiv, Contabilitate si
Conformitate Fiscala, EY Romania

Diana Lupu — Director, Contabilitate si Conformitate

Fiscala, EY Romania



Studiu KPMG: Majoritatea
companiilor nu sunt pregatite
pentru revolutia digitala

- In timp ce majoritatea companiilor sunt ingrijorate de
efectele revolutiei digitale, doar o mica parte din
acestea sunt pregatite sa 1i faca fata, arata un studiu
international realizat de KPMG;

= Doar 36% dintre companii au o strategie de operare a
afacerii in mediul digital aplicabila unuia sau mai
multor departamente si numai 8% dintre acestea au o
astfel de strategie la nivelul intregii organizatii;

 Companiile care nu adopta tehnologii revolutionare,

risca sa piarda din avantajul competitive.
Tehnologiile revolutionare din zilele noastre (spre
exemplu: retelele de socializare, telefonia mobila si
mobilitatea digitala in general, analiza datelor si
serviciile de tip cloud computing) redefinesc produsele,
serviciile si in general pietele si astfel transforma
modul in care sunt gestionate afacerile. Similar modului
in care Amazon a schimbat regulile jocului in sectorul
de retail si Netffix a modificat felul 1iIn care vizionam
clipurile video, este randul unor companii precum AirBnB
si Uber sa zguduie din temelii industriile hoteliere si
de transport.

Un studiu recent, efectuat de consultantii companieil
KPMG International care lucreaza 1indeaproape cu
organizatii ce ofera servicii pe scara larga, au
descoperit ca majoritatea companiilor sunt ingrijorate
cu privire la revolutia digitala la care asistam in
zilele noastre, insa foarte putine sunt pregatite intr-
un mod adecvat sa o adreseze.


https://taxnews.ro/2015/01/21/studiu-kpmg-majoritatea-companiilor-nu-sunt-pregatite-pentru-revolutia-digitala/
https://taxnews.ro/2015/01/21/studiu-kpmg-majoritatea-companiilor-nu-sunt-pregatite-pentru-revolutia-digitala/
https://taxnews.ro/2015/01/21/studiu-kpmg-majoritatea-companiilor-nu-sunt-pregatite-pentru-revolutia-digitala/

“In timp ce revolutia digitala poate ameninta afacerile
existente, aceasta poate creea in acelasi timp
oportunitati”, spune Mihai Rada, Director in cadrul
departamentului Tehnologie, Media si Comunicatii din
cadrul KPMG Romania. “Organizatiile care stau de-o parte
si nu adopta aceste tehnologii revolutionare risca sa
piarda avantajul competitiv si vor vedea ulterior ca
este mult mai dificil sa recupereze distanta pierduta
odata ce aceste tehnologii avanseaza.”

Strategia digitala

Foarte multe organizatii afirma ca cea mai mare
provocare cu privire la transformarea digitala este
determinarea punctului de plecare. Fara un plan
strategic, poate fi foarte usor pentru o companie sa
mearga in mod gresit in mai multe directii simultan,
diluand efectul investitiilor facute si tensionand
abilitatile deja 1limitate existente 1in cadrul
organizatiei.

Doar 36% dintre companiile prezentate in studiul de caz
efectuat de KPMG au o strategie vis-a-vis de operarea
afacerii in mediul digital, care se aplica unuia sau mai
multor departamente din cadrul organizatiei. Doar 8
procente dintre organizatiile analizate au o strategie
digitala aplicabila intregii companii.

Elaborarea unei astfel de strategii presupune in primul
rand definirea conceptului de “revolutie digitala”
pentru fiecare nivel al intreprinderii, identificarea
amenintarilor si oportunitatilor generate de acest
concept si in ultima instanta punerea la punct a unui
plan cu privire la administrarea provocarilor aparute pe
parcursul implementarii.

“Elaborarea strategiei reprezinta o oportunitate pentru
directorii IT si pentru clientii lor interni, de a
incepe sa analizeze toate beneficiile pe care noile



tehnologii le pot aduce afacerii”, continua Rada.

Utilizarea unui process de dezvoltare agil

Cand vine vorba despre transformarea digitala, un factor
crucial este viteza de reactie. Directorii IT trebuie sa
faciliteze trecerea rapida de la stadiul de idee la
punerea pe piata a produsului sau serviciului si la
lansarea unor noi produse si sisteme.

Ca urmare, folosirea procesului de dezvoltare agila pare
sa prinda din ce in ce mai mult in piata. Aproape
jumatate dintre companiile reprezentate in studiu
utilizeaza procese de dezvoltare agile in cadrul a 25%
sau mai mult dintre proiectele lor din zona IT.

“In procesul de dezvoltare agil, departamentul IT si
cele de business lucreaza impreuna la initiativele
digitale, intr-un incubator sau intr-un mediu de
laborator, unde ideile pot fi dezvoltate si testate
intr-un mod rapid”, spune Gheorghe Vlad, Senior Manager,
Consultanta in Afaceri, KPMG Romania. “Din moment ce
procesul de invatare se bazeaza de multe ori pe
invatatul din greseli, procesul de dezvoltare agila iti
permite sa “treci rapid peste greseli” si sa faci
trecerea de la idee la realitate, mult mai rapid”.

Dobandirea competentelor digitale reprezinta o provocare
critica

Reactia la revolutia digitala implica implementarea unor
tehnologii inovative, care necesita noi seturi de
competente, care sunt foarte cerute in zilele noastre.
Majoritatea companiilor indica Llipsa de competente
critice ca fiind cea mai mare provocare 1in acest
domeniu.

“Existenta unei concurente acerbe pe piata muncii
forteaza organizatiile sa fie inteligente cu privire la
modul in care achizitioneaza abilitatile necesare”,



continua Vlad. “Unele imbunatatiri pot veni din
interior, prin dezvoltarea si pregatirea personalului IT
existent, prin recrutarea de la alte departamente sau
prin valorificarea centrelor de excelenta care pot
exista 1In cadrul organizatiilor. Companiile pot de
asemenea sa recurga la angajarea directa a competentelor
necesare, pot externaliza nevoia de personal la alti
contractori sau pot recurge la achizitii strategice. De
obicel, este nevoie de o combinatie a acestor optiuni
pentru a obtine rezultate maxime din eforturile depuse
in procesul de transformare digitala.”

Progres prin turbulente

Ce pot face organizatiile pentru a prospera intr-o era a
revolutiei digitale? Cel mai important lucru pe care un
CIO il poate face este sa-si asume rolul de lider de-a
lungul procesului de transformare a intreprinderii intr-
o afacere digitala agila.

“Perspectiva unica de ansamblu a unui CIO ofera
acestora o privire asupra necesitatilor tehnologice si
informationale a fiecarei parti din organizatie”,
spune Mihai Rada. Un CIO poate adauga valoare companiei
prin imbinarea acestei perspective cu propriile
cunostinte despre tehnologiile emergente sub forma unei
strategii de afacere digitala clarad. In acelasi timp,
isi pot imbunatati propriul rol in cadrul organizatiei,
facand trecerea de la un furnizor (intern) de servicii
IT la un decident in cadrul strategiei de afacere
digitala.”



