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Editorial

O masura extrem de inspirata
a legiuitorului

de Gabriela Dita

Incepand cu data de 24 aprilie a.c., a devenit operationala platforma electronica
tichete.anofm.ro, un ,,loc de intdlnire” intre persoanele fizice care au nevoie de
lucratori care sa ii ajute cu diverse activitati in gospodarie (spalat/célcat rufe, gatit,
reparatii diverse, gradindrit, ingrijire batrani etc.) si cei care pot desfasura asemenea
activitati.

Platforma functioneaza ca intermediar intre cele doua parti si, totodata, este locul
de unde beneficiarii serviciilor pot comanda tichete de activitati casnice cu valoa-
rea nominala de 15 lei, pe care sa le foloseasca pentru plata lucratorilor respectivi
(numiti prestatori casnici).

Aceste tichete, introduse prin Legea nr. 111/2022, constituie o gaselnita foarte
interesanta a legiuitorului, o modalitate simpla si inteligentd de gestionare a acestui
tip de servicii. ,,Simpla” pentru ca tichetele in cauza pot fi schimbate ulterior in bani,
fara probleme, la agentiile de ocupare a fortei de munca si ,,inteligentd” pentru ca
in acest mod se reuseste impozitarea unor activitati altminteri foarte greu de impo-
zitat.

Concret, in momentul 1n care lucratorul isi schimba 1n bani tichetele primite de
la beneficiar, i se retin 10% impozit si 25% contributie la pensie (procentele sunt
aplicate la jumatate din valoarea tichetului), astfel incat el ramane cu cca 12,4 lei
net la fiecare tichet. Diferenta de 2,6 lei o ia statul.

Nu se retine contributie de sandtate, deci lucratorul nu este asigurat in sistemul
de asigurari sociale de sanatate, dar Legea nr. 111/2022 prevede ca, de la data la
care a solicitat preschimbarea a cel putin 85 de tichete de activitati casnice, el
dobandeste calitatea de asigurat, fara plata contributiei.

Totusi, de ce un beneficiar care are nevoie de diverse servicii in gospodarie s-ar
complica sd cumpere asemenea tichete si sa faca plata cu ele? N-ar fi mai simplu sa
1i dea direct bani prestatorului casnic, ca si pand acum, la negru, fara amestecul sta-
tului?

Si aici a intervenit adevarata inspiratie a legiuitorului: acesta a decis ca tichetele
de activitati casnice pot fi achizitionate si de firme, cu scopul de a fi oferite anumitor
angajati, pe langa salariu, ca o prima sau un bonus, cu un dublu avantaj: pentru su-
mele In cauza, angajatilor beneficiari nu li se retin contributii, iar firmele nu
datoreaza CAM.

Tichetele respective devin astfel foarte atractive pentru toate partile implicate:
firmele se bucura, deci, de anumite facilitati fiscale cand acorda bonusuri si prime,
angajatii primesc (gratuit) niste tichete cu care pot plati servicii de care au nevoie,
prestatorii casnici pot Tncasa mai mult (beneficiarii au tendinta sa fie mai generosi
cu plata, din moment ce platesc cu niste tichete pe care nu le percep ca fiind bani si
pe care, oricum, le-au primit gratuit) si, desigur, statul castiga si el, prin taxarea
acestor tichete.

Masura introducerii tichetelor de activitati casnice pare sa fie, asadar, una extrem
de inspirata. Sa vedem insd si cum va reactiona piata.

@ RENTROP & STRATON
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Noutati legislative

Hartuirea in munca

Legea nr. 69/2024, publicata in Monitorul Oficial
nr. 285 din 2 aprilie 2024 a ratificat Conventia
nr. 190/2019 privind eliminarea violentei si a har-
tuirii in lumea muncii, adoptata la cea de-a 108-a se-
siune a Conferintei Internationale a Muncii.

Conventia a adus cu sine o serie de modificari
relevante in ceea ce priveste conceptul de hartuire.
Mai intéi, a facut referire expresa la posibilitatea
hartuirii online, care este considerata ,,la locul de
muncd”, chiar daca se realizeaza dupa orele de pro-
gram. Tot astfel, Conventia mentioneaza ca actul de
hértuire nu este neapdrat repetat sau sistematic pen-
tru a atrage raspunderea autorului, ci poate fi savarsit
si 0 singura data.

Potrivit Conventiei, angajatorii au o serie de
obligatii, care in linii mari decurgeau deja din le-
gislatia roméaneasca de protectie impotriva hartuirii.
Astfel, ei trebuie:

a) sa adopte si sa implementeze, in consultare cu
lucratorii si cu reprezentantii acestora, o politica cu
privire la violenta si hartuirea la locul de munca;

b) sa ia in considerare violenta si hartuirea, pre-
cum si riscurile psihosociale asociate acestora in ges-
tionarea sigurantei si sanatatii la locul de munca;

c) sa identifice pericolele si sa evalueze riscurile
de producere a violentei si hartuirii, cu participarea
lucratorilor si a reprezentantilor acestora, si sa ia
masuri de prevenire si control al acestora; si

d) sa ofere informatii si instruire lucratorilor si
altor persoane vizate, in formatele accesibile si adec-
vate, cu privire la pericolele si riscurile identificate
de producere a violentei si hartuirii si cu privire la
masurile de preventie si protectie asociate, inclusiv
cu privire la drepturile si responsabilitatile
lucratorilor si ale altor persoane vizate prin raportare
la politica privind hartuirea.

(Legea nr. 69 din 28 martie 2024 pentru ratifica-
rea Conventiei nr. 190/2019 privind eliminarea
violentei §i a hartuirii in lumea muncii, adoptata la
cea de-a 108-a sesiune a Conferintei Internationale
a Muncii a Organizatiei Internagionale a Muncii, la
Geneva la 21 iunie 2019, publicata in Monitorul
Oficial nr. 285 din 2 aprilie 2024)

Biletele de valoare si voucherele de vacanta

Legea nr. 87/2024 pentru modificarea si com-
pletarea Legii nr. 165/2018 privind acordarea bilete-
lor de valoare, precum si pentru modificarea alin.
(21) al art. 1 din Ordonanta de urgentd a Guvernului
nr. 8/2009 privind acordarea voucherelor de vacanta
a fost publicatd in Monitorul Oficial nr. 338 din
11 aprilie 2024 si intrd in vigoare la 30 de zile de la
data publicarii in Monitorul Oficial.

In sensul Legii nr. 165/2018, prin suport elec-
tronic se intelege orice dispozitiv fizic sau instru-
ment virtual care poate fi utilizat de catre
beneficiarul sau pentru a efectua operatiuni cu bi-
letele de valoare.

Angajatorii, impreund cu organizatiile sindicale
legal constituite sau, dupa caz, cu reprezentantii
salariatilor, stabilesc de comun acord categoriile de
bilete de valoare care se acordd angajatilor, frecventa
acordarii acestora si valoarea lor, acolo unde este
cazul, precum si unitatea emitentd si modalitatea de
acordare, respectiv prin dispozitiv fizic sau instru-
ment virtual. La cererea salariatului, angajatorul care
opteaza pentru emiterea biletelor de valoare exclusiv
printr-un instrument virtual poate solicita oricand
unitatii emitente si emiterea dispozitivului fizic al
biletului de valoare, conform contractului incheiat
cu unitatea emitenta.

In intelesul Ordonantei de urgentd a Guvernului
nr. 8/2009, termenul «voucher de vacanta» va fi in-
terpretat ca facand referire atat la voucherul de
vacantd pe suport hartie, cat si la voucherul de
vacantd pe suport electronic. Prin suport electronic
se Intelege orice dispozitiv fizic sau instrument vir-
tual care poate fi utilizat de catre beneficiarul sau
pentru a efectua operatiuni de plata. Voucherul de
vacantd pe suport electronic poate fi utilizat inclusiv
pentru plata online. Angajatorul stabileste, cu respec-
tarea dispozitiilor alin. (2%), modalitatea de acordare
a voucherelor de vacantd, respectiv pe suport hartie
sau pe suport electronic. La cererea salariatului, an-
gajatorul care opteaza pentru emiterea voucherelor
de vacantd exclusiv printr-un instrument virtual
poate solicita oricand unitatii emitente emiterea dis-
pozitivului fizic al voucherului de vacanta, conform
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Din practica
Angajatul isi poate reprograma
concediul de odihna, dar nu poate
renunta la efectuarea lui!

in ce cazuri si conditii se poate reporta
concediul de pe un an pe altul? Daci mai am 14
zile din concediul de odihna pe anul trecut,
péana la ce datd am dreptul si obligatia s mi le
iau? E posibil ca angajatorul sd nu mi le apro-
be? in baza ciror prevederi legale? Ce se poate
face in acest caz?

Solutia specialistului:

Conform art. 148 alin. (1) din Legea nr. 53/ 2003
— Codul muncii cu modificarile si completarile ul-
terioare, efectuarea concediului de odihna se
realizeaza in baza unei programari colective sau in-
dividuale stabilite de angajator cu consultarea sin-
dicatului sau, dupd caz, a reprezentantilor

salariatilor, pentru programadrile colective, ori cu
consultarea salariatului, pentru programarile indi-
viduale. Programarea se face pana la sfarsitul anului
calendaristic pentru anul urmator.

Asadar, programarea concediilor este o obli-
gatie a angajatorului in conditiile reglementate de
art. 148 din Codul muncii.

La art. 149 din Codul muncii este prevazuta
obligatia salariatului sa efectueze 1n natura conce-
diul de odihna 1n perioada in care a fost programat,
cu exceptia situatiilor expres prevazute de lege sau
atunci cand, din motive obiective, concediul nu
poate fi efectuat.

Asadar, concediul de odihna se efectueaza in
fiecare an. Daca, din motive obiective, concediul
de odihnd nu a fost efectuat in perioada pro-
gramatd, cu acordul salariatului in cauza, anga-
jatorul 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 (art. 14 alin. (2) din
Codul muncii).

Conform art. 38 din Codul muncii, salariatii nu
pot renunta la drepturile ce le sunt recunoscute prin
lege. Orice tranzactie prin care se urmareste
renuntarea la drepturile recunoscute de lege
salariatilor sau limitarea acestor drepturi este lovita
de nulitate. Si, intrucat concediul de odihna anual
platit este garantat de lege (art. 144 din Codul
muncii), el nu poate forma obiectul vreunei cesi-
uni, renuntari sau limitari.

Astfel, in primul rand angajatorul trebuie sa
respecte reglementdrile de mai sus referitoare la
programarea concediilor de odihna cu consultarea
salariatilor. Totodata, salariatii vor fi Instiintati des-
pre perioadele in care au fost programati sa efec-
tueze concediul de odihna.

Daca salariatii, din motive justificate, nu pot
efectua concediul de odihna in anul respectiv, an-
gajatorul are obligatia sa 1l acorde intr-o perioada
de 18 luni incepand cu anul urmator (aceste conce-
dii vor fi reprogramate in intervalul de 18 luni si
salariatii vor fi Instiintati).

@ RENTROP & STRATON
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Articole de specialitate
Cum dovediti ca un salariat este

incompetent?

Unica modalitate prin care puteti dovedi ca
un salariat nu corespunde profesional este prin
intermediul evaluarilor periodice ale activitatii
sale, evaludri realizate potrivit unor criterii sta-
bilite unilateral de catre dvs., corelate cu fisa
postului, incluse in Regulamentul intern si co-
municate salariatului inca de la angajare.

Aceste evaluari sunt singurele care permit conce-
dierea pentru necorespundere profesionala, cu con-
ditia, desigur, ca ele sa aiba ca rezultat un calificativ
hnesatisfacator” sau ,,insuficient”. Fara asemenea
evaludri (negative), salariatul nu va putea fi conce-
diat pentru necorespundere profesionala, deci rolul
lor este esential. Si tocmai pentru ca au un rol esen-
tial, ele trebuie sa respecte cateva reguli importante:

1. Evaluarile se organizeaza periodic pentru toti
angajatii, nu numai pentru cei potential necores-
punzatori;

2. Evaluarile se concentreaza asupra progrese-
imbunatatire a activitatii. Din acest motiv, nu se
recomanda sa se dea probe practice sau teoretice,
pentru cd, in esenta, salariatul a fost deja verificat
sub aspectul abilitatilor profesionale cu prilejul
angajarii. Ceea ce se evalueaza acum este modul
in care si-a fructificat aceste abilitati in executarea
contractului de munca.

3. Intervalele de timp la care se realizeaza eva-
luarile depind de specificul activitatii — de regula,
ele au loc semestrial sau anual.

Se intdmpla insa uneori ca un salariat care a
obtinut un rezultat bun la o evaluare sa inregistreze
ulterior, brusc, o scadere a performantelor sale.
Evident, intr-un asemenea caz nu trebuie sa
asteptati 6 luni sau 1 an pana la urmatoarea evalu-
are, ci puteti organiza una noua, dar care se va face

tot dupa criteriile cunoscute de salariat, cuprinse
in contractul individual de munca si procedura
stabilita in Regulamentul intern.

4. Evaludrile vor putea fi realizate de un
evaluator intern, de un evaluator extern, de o co-
misie de evaluare, de seful direct al salariatilor
evaluati etc.

5. Daca se analizeazd rezultatele obtinute
intr-un anumit interval (de exemplu, vanzarile din
ultimele 24 de luni), la evaluari nu se vor lua in
considerare perioadele in care:

a) contractul de munca a fost suspendat;

b) salariatul nu a putut desfasura activitate din
pricina lipsei de comenzi, clienti, marfa etc., chiar
daca acesta a fost prezent la munca;

c) salariatul nu a putut desfasura activitate din
pricina unei greve, chiar daca nu a participat la
aceasta.

Se evalueaza exclusiv perioadele de activitate
propriu-zisa §i, mai precis, de activitate in benefi-
ciul angajatorului. De exemplu, daca salariatul este
detasat sa lucreze pentru o alta unitate, evaluarea
acestuia nu va putea cuprinde si perioada detasarii.
El va putea fi supus evaluarii separat, la unitatea
unde este detasat.

Recomandare

Intocmiti un dosar al calitatii muncii pentru fie-
care angajat, in care sa consemnati periodic
aspecte legate de rezultatele muncii lui. Acest
dosar va avea un dublu rol: in cazul salariatilor mai
putin competenti, dosarul va strange din timp
evaluari negative care se vor dovedi vitale atunci
cand se va pune problema concedierii. lar pentru
salariatii competenti, evaludrile pozitive din acest
dosar vor fi utile pentru stabilirea unui plan indi-
vidualizat de formare profesionala.

mai 2024
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Rapoarte ITM, bilanturi, statistici

Romania, sub media europeana
in privinta programului de lucru
prelungit in 2023

In anul 2023, 7,1% dintre angajatii din Uniunea
Europeana (UE) au avut un program de lucru pre-
lungit in cadrul locului principal de munca. Acest
program de lucru prelungit se refera la angajatii cu
varste cuprinse Intre 20 si 64 de ani care petrec, In
mod obisnuit, 49 de ore sau mai mult pe sapta-
mana la locul lor de munca.

In randul tarilor UE, Grecia a avut cea mai ma-
re pondere de lucratori cu ore prelungite (11,6%),
urmata de Cipru (10,4%) si Franta (10,1%). La
polul opus, cele mai mici rate au fost inregistrate
in Bulgaria (0,4%), Lituania si Letonia (1,1% fie-
care), potrivit datelor Eurostat.

In Romania, doar 1,8% dintre salariatii cu var-
ste cuprinse intre 20 si 64 de ani au lucrat ore pre-
lungite in 2023, procent semnificativ sub media
europeand. Acest lucru sugereaza o distributie mai
echilibratd a orelor de munca in tara noastra, cu o

pondere mai mica a angajatilor care presteaza un
program de lucru prelungit.

Conform datelor publicate de Eurostat, o rata
mai mare de persoane care lucreaza pe cont pro-
priu au lucrat mai multe ore in 2023 in comparatie
cu angajatii: 29,3% din totalul persoanelor care
lucreaza pe cont propriu comparativ cu 3,6% din
totalul angajatilor. Aceastd diferentd poate fi
au cei care lucreaza pe cont propriu in stabilirea
propriilor programe de lucru.

Orele de munca prelungite au fost mai frec-
vente in randul lucratorilor calificati Tn agricultura,
silvicultura si pescuit (27,5% din totalul lucra-
torilor calificati in agriculturd, silvicultura si pes-
cuit) si manageri (21,9%). Toate celelalte grupuri
ocupationale, asa cum sunt acestea definite con-
form clasificarii internationale standard a ocu-
patiilor (ISCO), au inregistrat in medie pana la
7,3% ore prelungite.

Datele prezentate sunt furnizate de Eurostat, bi-
roul de statistica al Uniunii Europene. Astfel, in
conformitate cu standardele statistice interna-
tionale actuale privind timpul de lucru, orele de
munca prelungite se refera la 49 de ore sau mai
multe lucrate pe saptamana, in timp ce orele de
munca obisnuite reprezintd numarul de ore lucrate
in mod obisnuit saptamanal, care cuprind toate
orele, inclusiv orele suplimentare, fie platite, fie
neplatite, pe care persoana le lucreaza in mod nor-
mal, dar exclude timpul petrecut in deplasarea
intre casd si locul de munca si timpul alocat pentru
pauza de masa.
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