Concediul pentru cresterea copilului

Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 81 din 13 septembrie 2018 pentru
modificarea Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 111/2010 privind concediul
si indemnizatia lunara pentru cresterea copiilor, publicatd in Monitorul Oficial
nr. 792 din 17 septembrie 2018.

2. Cine beneficiaza de indemnizatie si concediu pentru cresterea copilului?

Asa cum reglementeaza Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 81/2018,
beneficiaza de concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani,
respectiv 3 ani, In cazul copilului cu handicap, precum si de o indemnizatie
lunara persoanele care, in ultimii 2 ani anteriori datei nasterii copilului, au
realizat timp de cel putin 12 luni venituri din salarii si asimilate salariilor,
venituri din activitdti independente, venituri din drepturi de proprietate
intelectuald, venituri din activitati agricole, silvicultura si pisciculturd, supuse
impozitului pe venit potrivit prevederilor Codului fiscal — Legea nr. 227/2015.

fncepénd cu data de 01 iulie 2016, nu se mai conditioneaza acordarea indem-
nizatiei pentru cresterea copiilor de realizarea veniturilor supuse impozitului
intr-o perioada limitata strict la 12 luni anterioare nasterii, ci se largeste inter-
valul de timp in care salariatul poate sa realizeze veniturile supuse impozitarii
la 2 ani, perioada in care salariatul trebuie sa realizeze venituri supuse im-
pozitarii timp de 12 luni. Drept urmare, vor beneficia de drepturile conferite de
Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 111/2010 si salariatii care nu realizeaza
venituri supuse impozitdrii in ultimele 12 luni anterioare nasterii, dar au realizat
astfel de venituri in ultimele 24 de luni anterioare nasterii.

Perioada de 12 luni poate fi continua sau poate sa fie compusa din perioade
mai scurte, dar care impreuna totalizeaza 12 luni.

In calculul celor 12 luni se includ si fractiunile de luna in care s-au realizat
venituri supuse impozitului, precum si cele in care solicitantii s-au aflat in
situatiile asimilate, considerate lund intreaga.

Prin fractiune de luna se intelege efectuarea a cel putin jumatate din zilele
lucratoare din acea lunad in care persoana indreptatita a realizat venituri supuse
impozitului ori s-a aflat In una sau mai multe dintre situatiile asimilate.

Prin exceptie, se accepta ca de cel mult 3 ori fractiunea de luna sa fie consti-
tuitd dintr-un numar mai mic de zile lucratoare.

O altd modificare importantd a Ordonantei de urgentda a Guvernului
nr. 111/2010 vizeaza durata concediului acordat pentru cresterea copilului. Daca
anterior datei de 01 iulie 2016 persoana indreptdtitd avea posibilitatea de a opta
intre concediul pentru cresterea copilului in varsta de pand la un an sau concediu
pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani, incepand cu data de 1 iulie
2016, o astfel de optiune este exclusa.

Dupa intrarea in vigoare a modificdrilor, solicitantul poate beneficia de
concediu pentru cresterea copilului in varsta de pana la 2 ani, perioada in care
pdrintele va beneficia si de o indemnizatie lunara. Drept urmare, se elimina si
obligatia beneficiarului de a opta pentru unul dintre cele doua tipuri de concedii.
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3. Ce venituri sunt luate in calcul pentru a beneficia de indemnizatie §i
concediu pentru crestere copil?

In ceea ce priveste veniturile pe care beneficiarul parinte trebuie si le realizeze
in perioada de 12 luni din ultimele 24 de luni anterioare nasterii, articolul 3 alin. (1)
al Ordonantei de urgenta a Guvernului nr. 111/2010 in forma modificata face
trimitere la prevederile art. 67, art. 70, art. 76 alin. (1) si (2) si 103 din Codul fiscal,
astfel Incat veniturile supuse impozitului avute in vedere la stabilirea cuantumului
indemnizatiei de crestere a copilului se pot constitui, integral sau cumulat, din:

a) Venituri din salarii

Veniturile din salarii reprezinta toate veniturile in bani si/sau in natura

obtinute de o persoana fizica rezidentd ori nerezidenta ce desfdsoara o activitate
in baza unui contract individual de muncd, a unui raport de serviciu, act de
® detasare sau a unui statut special prevazut de lege, indiferent de perioada la

care se refera, de denumirea veniturilor ori de forma sub care ele se acorda.

Se incadreaza in categoria veniturilor din salarii, de exemplu:
— salariile de baza;
— sporurile si adaosurile de orice fel;
—indemnizatii pentru trecerea temporara in altd muncd, pentru reducerea
timpului de muncd, pentru caranting;
— recompensele si premiile de orice fel;
— sumele primite pentru concediul de odihnd, cu exceptia sumelor primite de
salariat cu titlu de despdgubiri reprezentand contravaloarea cheltuielilor
venituri salariatului si familiei sale necesare in vederea revenirii la locul de munca,
din salarii precum si eventualele prejudicii suferite de acesta ca urmare a intreruperii
concediului de odihng;
- sumele primite in caz de incapacitate temporara de munca;
— valoarea nominala a tichetelor de masa, tichetelor de cresa, voucherelor de
vacanta;
— platile compensatorii;
—indemnizatii prevazute In contractul de munca platite de angajator pe
perioada suspendarii contractului de munca ca urmare a participdrii la
cursuri sau la stagii de formare profesionala.

b) Venituri asimilate salariilor

Se Incadreaza in categoria veniturilor asimilate salariilor, de exemplu:

— remuneratia obtinuta de directorii cu contract de mandat si de membrii
directoratului de la societatile administrate in sistem dualist si ai consiliului
de supraveghere, potrivit legii, precum si drepturile cuvenite managerilor,
in baza contractului de management prevazut de lege;

— sumele primite de membrii comisiei de cenzori sau comitetului de audit,
dupd caz, precum si sumele primite pentru participarea in consilii, comisii,

venituri comitete si altele asemenea;
asimilate - indemnizatiile de deplasare acordate pentru perioada delegarii/detasarii,
salariilor dupad caz, in alta localitate, In tara si in strainatate, In interesul serviciului,

pentru partea care depaseste plafonul neimpozabil de 2,5 ori nivelul legal;

— remuneratia administratorilor societdtilor, companiilor/societatilor natio-
nale si regiilor autonome, desemnati/numiti in conditiile legii, precum si
sumele primite de reprezentantii In adunarea generald a actionarilor si in
consiliul de administratie;
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5. Dreptul tatGlui de a se implica efectiv in cresterea si ingrijirea copilului

Potrivit art. 11 din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 111/2010, dreptul
la concediul pentru cresterea copilului, stabilit potrivit O.U.G. nr. 111/2010, se
acordd pe baza netransferabild persoanelor ai caror copii s-au nascut dupa data
de 1 martie 2012, sau au fost adoptati, luati in plasament, incredintati in vederea
adoptiei, sau s-a stabilit tutela incepand cu aceasta data, in situatia in care ambele
persoane din familia respectiva indeplinesc conditiile de acordare a acestuia,
dupd cum urmeaza:

a) cel putin o luna din perioada totala a concediului de crestere a copilului
este alocatd uneia dintre persoanele care nu a solicitat acest drept;

b) in situatia In care persoana prevazuta la lit. a) nu solicita dreptul la
concediul care i revine, celdlalt parinte nu poate beneficia de dreptul la
concediu in locul acesteia.

Celalalt parinte care nu a solicitat dreptul la indemnizatie poate solicita acest
drept dacd indeplineste conditiile de acordare, oricand pana la implinirea de
catre copil a varstei de 2 ani, respectiv 3 ani, in cazul copilului cu handicap.

Deci concediul nu mai poate fi luat integral doar de cdtre unul singur dintre
parinti, Intrucat si celdlalt trebuie sa stea cu copilul macar o luna.

In situatia suprapunerii drepturilor de concediu si indemnizatie pentru
cresterea copilului, celalalt parinte trebuie sd stea cu copilul pentru o perioada
de cel putin doua luni, cuprinsa in perioada totald a concediilor suprapuse si
cumulate.

Totusi, aceste prevederi nu se aplica:

@ in cazul persoanei singure;

® in cazul in care celdlalt parinte nu indeplineste conditiile de acordare a
concediului si indemnizatiei pentru cresterea copilului.

Persoana indreptatita care se afla in concediu pentru cresterea copilului poate
opta, pentru perioada in care celalalt parinte beneficiaza de concediu pentru
cresterea copilului, intre:

® concediu fara plata;

@ revenirea la locul de munca.

Cererea pentru acordarea concediului fara plata se depune si se inregistreaza
la angajator.

In acest caz, concediul fara plata constituie perioada asimilata in sensul art. 2
alin. (5) lit. i) din Ordonanta de urgenta a Guvernului nr. 111/2010.

Angajatorul nu poate refuza acordarea acestui concediu, dreptul salariatei
fiind stabilit in baza unei dispozitii legale.

Solicitarea concediului de catre celalalt parinte se face pe baza de cerere si
documente doveditoare cu cel putin 30 de zile inainte de intrarea efectiva in
acest concediu.

In situatia in care celalalt parinte nu solicitd dreptul la concediul propriu de
cel putin o lund, acesta are obligatia de a anunta In scris agentia pentru plati si

inspectie social judeteand, respectiv a municipiului Bucuresti, denumita in
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continuare agentie teritoriald, cu cel putin 60 de zile fnainte de Implinirea de
catre copil a varstei de 2 ani, respectiv 3 ani, in cazul copilului cu handicap.

6. Procedura de acordare a concediului si indemnizatiei pentru cresterea
copilului

In lipsa concediului postnatal, salariata nu poate beneficia de concediul
pentru cresterea copilului.

In situatia in care este nascut un copil inainte ca pentru copilul anterior sa se
fi terminat concediul pentru cresterea copilului nu este obligatorie efectuarea
concediului postnatal de minimum 42 de zile.

Concediul pentru cresterea copilului se va acorda de la nasterea copilului
daca salariata nu fndeplineste conditiile pentru acordarea concediului de
maternitate, precum si atunci cand concediul este solicitat de tata.

I. Evaluarea indeplinirii conditiei veniturilor

Evaluarea generald a indeplinirii conditiei de a realiza venituri impozabile
potrivit Codului fiscal timp de 12 luni in ultimele 24 de luni anterior nasterii
copilului

In cadrul acestei etape se va verifica daci salariatul a realizat timp de 12 luni
veniturile cerute de lege in ultimele 24 de luni anterior nasterii copilului sau s-a
aflat intr-una dintre situatiile asimilate.

II. Intocmirea si aprobarea cererii

Salariatul va formula cerere de suspendare a contractului individual de
munca la care trebuie sa ataseze copia certificatului de nastere al copilului.

Angajatorul are obligatia sa aprobe cererea salariatului pentru acordarea
concediului si sa emitd decizia de suspendare a contractului individual de munca.

Chiar daca art. 25 alin. (1) din Ordonanta de urgentd a Guvernului nr. 111/2010
prevede ca perioada concediului se stabileste de comun acord cu angajatorul, aceasta
nu inseamna ca angajatorul se poate opune cererii salariatului sau poate amana
concediul pentru cresterea copilului. Ceea ce conteaza este vointa salariatului. Legea
nu prevede un termen similar celui de preaviz in care salariatul sa informeze
angajatorul cu privire la intentia de a solicita concediul pentru cresterea copilului.

Angajatorul este obligat sd aprobe concediul pentru cresterea copilului:

—neconditionat de formularea cererii de catre salariat cu un anumit termen
anterior;

—chiar dacd contractul individual de munca este suspendat anterior
formularii cererii, inclusiv din motive imputabile salariatului;

— pe perioada solicitata de salariat.

III. Eliberarea adeverintei
Angajatorul are obligatia sa elibereze salariatilor o adeverinta in care va

completa numadrul de zile lucrate, numarul de zile de concediu medical, numarul
de zile de concediu de odihna, numarul de zile de concediu fara plata, absentele
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Sunteti angajat? Atunci stiti cate formulare trebuie sd completam pentru a
deveni , angajati oficiali”. Ni se cer informatii dintre cele mai diverse: nume, pre-
nume, adresa, uneori informatiile bancare, stare civild, optiunea pentru anumite
beneficii etc.Toate aceste date ajung la Departamentul de resurse umane (HR)
care a fost dintodeauna un custode de informatii cu privire la angajati. Tipul de
date colectate, modalitatea de stocare a acestora, modul de utilizare si tipul de
sistem de prelucrare s-au schimbat in timp, insa nevoia de a avea informatii re-
feritoare la angajarea, promovarea si arhivarea angajatilor nu s-a schimbat ni-
ciodata. Iata de ce, pentru a satisface tot mai bine nevoile partilor interesate,
asistam la o folosire tot mai extinsd a tehnologiei HR, in toate tipurile de orga-
nizatii.

Din aceste considerente, in cele ce urmeaza, ne propunem sd investigam re-
latia tehnologiei informatiei (IT) cu resursele umane (HR) si modul in care aces-
tea din urma utilizeaza tehnologia pentru a gestiona capitalul uman al unei
firme.

Evolutia tehnologiei HR

Tehnologia de HR este acea tehnologie folosita pentru atragerea, inchirierea,
pdstrarea si mentinerea resurselor umane, pentru sprijinirea administrarii re-
surselor umane si optimizarea HRM. Ea poate fi utilizata in diferite tipuri de
sisteme informatice de HR (HRIS), iar partile interesate de existenta si functio-
narea sa pot fi manageri, angajati si specialisti in resurse umane.

Daca privim atent ce se intampld in diverse organizatii, nu exista nicio indo-
iald cd tehnologia a facut mai usoara si mai rapida colectarea, furnizarea de in-
formatii si comunicarea cu angajatii. Mai mult, ea are capacitatea de a reduce
povara administrativa a Departamentului HR, astfel incat acesta sa fie in masura
sd se concentreze mai mult asupra unor activitati strategice de resurse umane,
precum asigurarea de manageri cu expertiza necesara pentru luarea deciziilor
mai eficiente.

Multe cercetdri intreprinse pana in prezent indica faptul ca acele companii
care utilizeaza in mod eficient tehnologia pentru a-si gestiona functia de resurse
umane au un avantaj semnificativ fatd de cele care nu fac acest lucru. Trebuie
totusi precizat cd nu toate companiile au nevoie de cea mai avansata tehnologie
pentru a-si satisface nevoile de informare si nici nu dispun de ea! Unele sunt ne-
voile de informare ale unei companii mici, altele sunt cele ale unei organizatii
de 3000 de angajati. O companie mica poate frecvent sa-si rezolve problemele
folosind exclusiv un simplu fisier Microsoft Excel.

Dacd analizam evolutia tehnologiei HR, identificim mai multe etape de dez-
voltare (Bulmash J., 2006):

® etapa sistemelor bazate pe hartie,

® etapa tehnologiei computerelor personale timpurii (PC),
® etapa bazelor de date electronice si

® etapa tehnologiei bazate pe Web.

Etapele evolutiei tehnologiei HR

Etapa 1: Sistemele manuale, bazate pe hartie

Initial, sistemele HR au fost exclusiv, ,bazate pe hartie”, functiondnd inde-
pendent si nu se integrau cu alte functii de business. In aceastd etapd, raportarea
era foarte rudimentara si HR era singurul custode al datelor. Era normal ca ma-
nagerii din aceasta perioada sa trimita angajati la HR pentru cd acestia raspund
la toate intrebarile legate de personal.

Consilier - Ghid complet pentru Departamentul HR



Managementul resurselor umane si tehnologia

Etapa 2. Tehnologia calculatoarelor personale timpurii (PC)

In aceasta etapd, a existat o migrare a informatiilor cuprinse in sistemele ba-
zate pe hartie cdtre sistemele de calculatoare si retelele locale (LAN). Aceste baze
de date HR au fost capabile sa produca rapoarte cuprinzand informatii de baza
despre angajati. Progresele in tehnologia bazei de date au inclus salarizarea si
cateva versiuni elementare ale urmaririi angajatilor. Datele HR au fost stocate
de obicei pe un server client — o arhitectura de retea in care fiecare computer din
retea este fie un client, fie un server.

Etapa 3: Sisteme electronice de baze de date

Urmatoarea etapa a inceput odatd cu aparitia tehnologiei bazelor de date re-
lationale. O baza de date relationala iInseamna ca o data poate fi stocata Tn mai
multe fisiere, fiecare continand diferite tipuri de date. Diferitele fisiere pot fi co-
nectate astfel Incat informatiile din fisierele separate sa poata fi utilizate Im-
preund. O baza de date relationala permite crearea de baze de date in mai multe
locatii diferite. Aceastd tehnologie a oferit organizatiilor capacitatea de a elabora
rapoarte mai complexe care au integrat mai multe elemente de date. Etapa ba-
zelor de date relationale a oferit posibilitatea ca un raport sa poata fi generat
grupand informatii din diferite baze de date (nume, adresa, informatii despre
salariu si beneficiu).

Odata cu aceasta miscare catre bazele de date electronice, sistemele HR au
inceput sa se integreze cu alte sisteme de business. Managementul a Inceput sa
achizitioneze sisteme la nivel de organizatie, sisteme care includ si module de
HR. Un sistem la nivelul intregii organizatii este unul care sustine cerintele func-
tionale sau transversale de ansamblu, mai degraba decat pe cele ale unui singur
departament sau grup din cadrul organizatiei.

Un sistem larg folosit la nivelul intregii organizatii a fost SAP-ul (Sistems,
Applications and Products). Cand managerii au inceput sd ia mai mult in con-
siderare HR-ul, au solicitat includerea iIn SAP a unui modul HR. Departamentul
HR a continuat sa detina datele despre angajati si a inceput sa devina o parte
integranta a afacerii. Bazele de date au devenit foarte importante si au ajutat
HR-ul, permitandu-i sd genereze rapoarte si sa-si intareasca pozitia atunci cand
acesta furnizeaza managerilor rapoarte relevante legate de HR.

Exemplu: daca compania decide sa introducad un nou produs sau sa demareze
o schimbare organizationald, ea poate folosi datele din sistemul HR. In acest mo-
ment, HR a intrat pe deplin in lumea digitald, de unde si denumirea termenului
(HR digital).

Etapa 4: Etapa tehnologiei bazate pe Web

Aplicatiile bazate pe Web utilizeaza un browser Web ca interfata utilizator
(numit , front-end”). Utilizatorii pot accesa aplicatiile de pe orice computer co-
nectat la Internet printr-o pagina de conectare protejatd prin parola. In cea mai
mare parte, Departamentul de resurse umane continua sa fie proprietarul si cus-
todele informatiilor despre resursele umane, dar altii au inceput sa recunoasca
valoarea acestor informatii pentru afacere. Rapoartele pe care HR le poate pro-
duce au devenit mai sofisticate.

Si acum, ne intrebam, pe buna dreptate, Ce va urma?

Tehnologia viitorului va viza accesul rapid la informatiile actuale, iar capa-
citatea de a accesa aceste informatii prin mai multe sisteme va oferi organizatiilor
un avantaj strategic. HR-ul este de asteptat sa renunte la rolul sdu de unic pro-
prietar al informatiilor despre resursele umane, astfel incat managerii si angajatii
sa poata utiliza aceste informatii pentru a-si rezolva propriile probleme folosind
sisteme bazate pe Web. Acest nou sistem nu Inseamnd neapdrat o reducere a
personalului din HR. Sistemul va permite profesionistilor din domeniul resur-
selor umane sa se concentreze asupra transformadrii informatiilor in cunostinte
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care pot fi utilizate de organizatie pentru luarea deciziilor. Altfel spus, viitorul
va pune impreund resursele umane si IT-ul, pentru a exploata aceasta tehnolo-

gie.

Sisteme informatice pentru HR (HRIS)

Utilizarea tehnologiei HRIS poate ajuta HR:

® sd automatizeze si sa simplifice sarcinile,

@ sa reduca administrarea si

® sd inregistreze pdstrarea si furnizarea de informatii de gestionare, atunci
cand este necesar.

Aceste sisteme ofera un depozit pentru stocarea si intretinerea datelor si per-
mit emiterea de rapoarte cu grade diferite de complexitate. Cu toate acestea,
pentru ca datele sa fie utile, ele trebuie transformate in informatii care sunt sem-
nificative pentru administratori.

HRIS reprezinta ansamblul bazelor de date, a aplicatiilor informatice, a hard-
ware-ului si a software-ului necesare pentru colectarea, inregistrarea, stocarea,
gestionarea, livrarea, manipularea si prezentarea datelor de HR. Este important
de mentionat ca termenul ,sistem” se refera la hardware si software. Sistemele
includ, de asemenea, persoanele, politicile, procedurile si datele necesare pentru
gestionarea functiei de HR.

Un HRIS solid trebuie sd permita asimilarea si integrarea politicilor si proce-
durilor de HR cu ajutorul hardware-ului organizatiei si al aplicatiilor sale soft-
ware.

In continuare, vom analiza subsistemele importante ale HRIS si tipurile de
date care pot fi gestionate de acestea.

Subsistemele HRIS

Existd mai multe subsisteme care compun un HRIS: administrarea angajatilor,
recrutarea, timpul lucrat si prezenta, formarea si dezvoltarea, administrarea pen-
siilor, echitatea ocuparii fortei de muncd, evaluarea performantelor, administra-
rea compensatiilor si beneficiilor, managementul organizational, sdndtatea si
securitatea, relatiile de munca si interfata salarizarii. (Figura 1)

Echitatea

ocuparii Administrarea Tlmpul lucrat Trainingul si Adminiﬁtrarea
fortei de si prezenta dezvoltarea pensiilor

munca
A A I f
Compensatii si Salarizarea Evaluarea
beneficii performantei
Figura 1. Subsistemele HRIS Sursa: Bulmash J., 2006

Administrarea angajatilor. O componenta de bazd a unui sistem HRIS este
cea administrativa. Informatiile tipice pe care le gasim intr-un sistem HRIS pen-
tru fiecare angajat privesc: data angajarii, numele, adresa, telefonul, adresa de
e-mail, data nasterii, sexul, salariul, informatiile de contact de urgentd, tipul de
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