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Abstract: Present overtures point out a juridical- economiapproach of the domestic waging system.
Expansion of the competition segment in the domesttnomy and limitation of the institutional elviment
only to the fiscal aspect , the minim guaranteedrgagenerate waging policies increasing contriloatito the
entities targets achievement, performances imprem¢mobtainment of the expected behaviour onleatkls
but the best quality human resources supply, too.
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1. Preliminarii

In cazultarilor cu economie dezvoltatsalariul reprezirit cea mai mare parte a veniturilor
populagiei ocupate, de acesta depinzand siduaconomié a unui nurir mare de persoane avand cu
statut de salariat - cel mai adesea intres2834 din populéa ocupai.

Teoreticienii domeniului Tn caazusin ca, in sistemul economico-social, salariul indepiiae
unelefungii extrem de importante:

> de pre al fortei de muna;

» de stimulare a cererii efectiyede susinere a dezvairii produdiei;
» de motivaie pentru muntsi performans;

> de refacersi dezvoltare a faei de mung;

» de economisire - acumulare - investire.

Salariul este influgat in niisuia descrescéaridde factorii externi companiei (sistemul salarial
al ramurii, evoltia general a preurilor si tarifelor, evoluia productivititi muncii etc.),aflandu-se in
expansiune factorii interni de la nivelul companiei (ciirde afaceri, costuri, profit, productivitate
etc.), lucru ce a condus la ceea ce noi am puted stendina de rupere a salariului de sifiaa
existend pe piaa muncii”.

Pe de alt parte, chiar dacfactorii interni se afl in evideni expansiune, in ce priste
determinarea salariilocontrolul absolut asupra salariului deitte companie nu este posibil datarit
agiunii unui sistem de restrigii dat de Codul Muncii sau izvorat din legile econdmncureriale:
obligativitatea negocierii salariilor cu sindicagl
impunerea salariului minim deitce autoritatea publig
necesitatea respédi legislaiei din domeniul muncii;
necesitatea krii in considerare a practicilor salariale uzitdéealte companii;
dezideratul megmerii coeziuniisi stabilitatii colectivului;
necesitatea cgterii gradului de rentabilitate al companiei.

2. Evolutia cadrului normativ privind salarizarea
Conform art. 154 din Codul muncii, prsalariu se inelege contrapresia angajatorului
platita pentru munca prestatle salariat in baza contractului individual de oaun

Primele reglemetiti normative Tn domeniul saladdi (cf.l.T.Stefinescu) au vizat
agricultura, respectivlegea pentru Tnvoielile agricole din 28 decembriedD7. Atat proprietarii de
pamant, casi arendaii, pentru a folosiaranii ca muncitori ai fmantului, trebuiausincheie cu cei in
cauz invoieli agricole. Plata muncii trebuid se fad numai in banii presupunea respectarea unui
pret minimal care se stabilea d&me o comisie judeari avand o componentripartita (un inspector
agricol, doi delegaai proprietarilor, doi delegaai taranilor).

La randul eilLegea nr. 67/193%tabilea urritoarele:

v/ angajarea muncitorilor agricoli (din randgfanilor) se putea realiza numai pe bae contracte
scrise, autentificate de primar;

v plata muncii se putea realiza n bgirtain;

v" preul minim al muncilor agricole se stabilea diére Comisia judgari de nvoieli agricole.
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In industrie, primele reglemeti cu privire la salariu introduceau negociereadéteniul al
lll-lea al secolului trecut, s-au Tncheiat primetatracte colective de muhavand ca obiect condie
de mund si salariile. Legea nr. 36/1929 asupra contractdemmuné obliga patronatul & asigure
plata remunetgei stipulate in contractul individual de muanc

Prin Legea nr. 775/1939 s-a realizat un past@depe lang fiecare inspectorat al muncii a
luat fiintd o comisie mixd pentru stabilirea salariilor minimale Tn cadrukaijor economici sau pe
jude ori tinut. Dupi 23 august 1944 au fost mamwte reglemeririle perioadei anterioare para
adoptarea Decretului nr. 118/1949 privind salagaadujd cantitateasi calitatea muncii. La gin
timp, a fost adoptat Codul muncii din 1950, caredpitolul al Vll-lea reglementa principalele asjgec
ale salariarii.

In perioada economiei centralizate s-au adoptaduConuncii din 1973 (Partea a ll-a,
capitolul al ll-lea - ,Remunerarea muncii" - artl-85) si Legea nr. 57/1974 a retribuirii dup
cantitateai calitatea muncii, considetatin ,Cod" al salarizrii.

Incepand cu anul 1990, prin Decretul — Lege nr/ 3990 au fost abrogate o serie de acte
normative din domeniul saladidi, pentru ca, prin Legea salatid nr. 14/1991, & se abroge Legea
nr. 57/1974si sa se instituie un sistem de salarizare concordambazctiv cu noile condii socialesi
politice.

Apoi Legea nr. 53/2003 - Codul muncii - a abrodmtiandul ei, Legea nr. 14/1991. Prin art.
154-167 din Cod, este conturat regimul cadru argalii, in condiiile economiei de pia.

3. Sistemul salarial in economia concurdiala

Daaci sectorul public, in conceperea sistemului de &zles, este marcat puternic deiacea
cadrului institwional, firmele private au avantajul desiaconcepe liber propriile sisteme de
salarizare.

Dar, indiferent de natura capitalului, se are Trdese legisléa general si specifia,
salariul minim pe economig consultarea sindicatelor.

3.1 Principii de bazi privind salarizarea

Orice sistem de salarizare trebuieagx in vedere uriitoarele principii:

(1) - La munca egal, salariu egal. Acest principiu este cuprins in Decléae
universad a drepturilor omului adoptatde Adunarea Genetah O.N.U. la 1 decembrie 1948;
Constituia Roméaniei din 21 noiembrie 1991, prin art. 38¢bnsfineste de asemenea acest
principiu.

(2) - Salarizare diferefiata in fungie de cantitateai calitatea muncii.

(3) - Salarizare diferegiata in fungie de condiile de munad.

(4) - Difereryierea salarizrii dupa calificarea profesionai.

(5) - Confidenialitatea salariului.

3.2. Formele salariarii

Literatura economic contemporah relevd existena urnitoarelor forme principale de
salarizare: regia, acordul, varianta rajte baz de cote procentuake remiz.

3.2.1. Salarizarea in regie

Denumiti si salarizare dupa timpul lucrat, salarizarea in regie este cea mai veghwai
simpk forma de salarizare.

Personalul are de ndeplinit un minimum de sard@i mund, iar determinarea #mimii
salariuluitine seama de timpul lucrgitde salariul orar.

3.2.2. Salarizarea in acord

In cadrul acestei forme de salarizaratif# lucratorilor se coreleazmai bine cu contribia
lor la rezultatele companiei, salariul fiind ,letjate rezultatele muncii.

Salarizarea in acord are la randul ei mai multewse: Salarizarea n acord
direct, Salarizarea Tn acord global, Salarizarea Tnacord progresiv, Salarizarea in acord
regresiv.

3.2.3. Alte forme de salarizare

Salarizarea pe baz de tarife sau cote procentualgresupune efectuarea unor calcule
aseninatoare acordului direct, veniturile personalului ihgdnd direct de nivelul de realizare a
sarcinilor stabilite. Cotele procentuale sunt agifida valoarea achiilor, desfacerilor de @rfuri
sau pregirilor de servicii.
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Salarizarea prin remiz este aplicabil personalului din acele companii ce au ca obiect de
activitate aprovizionarea tehnico-matetial recuperarea - valorificarea materialelor refoldils.
Remiza se exprithprin cote la 1000 de lei reafid.

3.3. Recompense speciade alte inlesniri acordate salarigilor.

O pondere apreciahkilin cadrul recompe#si directe a muncii este ¢auti de unele
recompense speciae diferite inlesniri acordate personalului, avamtul de a stimula performaa
Coniinutul-acestui tip de recompenseinlesniri se refer la participare la profit, participare la
capital, automobilul companiei, acordare de credisésterh medicadi, asigurarea vié salarigilor etc.

Potrivit Legii nr. 142/1998, salatiadin cadrul societilor comerciale, regiilor autonong
din sectorul bugetar pot primi o alaeaindividuak de hra#, acordai sub forma tichetelor de
masi, suportai integral, pe costuri, deitre angajator. In expresie valatjadrepturile pe persoan
si pe zi lucitoare se cifredizla aproximativ 60 mii lei.

4. Reglementarea elementelor sistemului de salarimsi impozitare

Sistemul de salarizare adoptat la nivelul unei anemtititi depinde de forma de organizare a
acesteia, de modul de finanesi de caracterul activitii desfisurate.

Concretelementele sistemului de salarizare se stabilegmtrivit Codului muncii, astfel:

a) Ca regula, prin negociericolective sau $i individuale, intre angajatosi sindicate, In funge de
posibilitatile financiare.

b) Prin lege, in cazul autordtilor si institutiilor publice, pentru personalul organelor legisiatsi
judeditoresti si pentru fungionarii publici.

¢) Prin hotarare de Guvern,in cazul regiilor autonome cu specific deosebit.

4.1 Salariul de baz minim brut pe tara

Constityia Romaniei stabilge, una dintre @surile esefiale de protege sociaf a muncii:
instituirea unui salariu minim brut pgra. Astfel, Guvernul este abilitat ca, dugonsultarea
sindicatelori a patronatelorastabileasit salariul minim brut pearad garantat n plat

Atéat salariile de bazdeterminate prin negociere, Gatcele stabilite prin acte normativeuy
pot fi mai mici decat salariul minim brut pe taria. De asemenea, angajatorul trebuieiasasigure
plata cel puin la nivelul salariului minim pe tara salariatului prezent la lucru, Tn cadrul
programului, chiar d@cacesta nu poatei $i desfisoare activitatea din motive neimputabile lui, cu
excepia grevei.

Indexarea legah

Pentru protega sociaf a salaridlor, Tn condiiile inflatiei, se utilizeaZ un sistem de indexare
procentual a salariilor de bdz stabilit periodic prin harare a Guvernului, cu consultarea
sindicatelori a patronatelor.

Indexarea acopgrde regul, numai o parte din rata inflai (cca. 70%); ih caz contrar, dac
s-ar acoperi integral rata inflai, Insisi indexarea ar antrena n timp noi pusee iidlaste. Indexarea
are caracter obligatoriu numai pentru auligité si institutiile publice (unititile bugetare)ki regiile
autonome de interes deosebit.

4.2. Modul de plati si garantarea phtii salariilor

Drepturile salariale sunt confidgale. Tngi, potrivit art. 154 alin. 2 din Codul muncii,
confidenialitatea salariilor nu poate fi opussindicatelor, instaelor judedtoresti, organelor de
urmarire penal si nici organelor de control financiar.

Art. 156 din Cod dispuneac,salariile se pitesc Tnhaintea oricor obligaii banesti ale
angajatorilor”. Exist totusi 0 excepie, previzuta de Legea nr. 64/1995 privind procedura reorgsainiz
judiciare si a falimentului, care precizeazi pentru angajatorii afta sub incidema acestei legi,
creanele izvorate din contractele individuale de nuee affi in ordinea de prioritate doar fecul 3
si numaipentru sumele datorate pe cel mult 6 luni antergodeschiderii procedurilospecifice, restul
situandu-se n ordinea de prioritate pe ultimul(lac,alte create chirografare™).

Trebuie reinut ci salariile se expritin bani, iar plata lor trebuieasse fad tot in bani, motiv
pentru care se Intocmesc state nominale de szdaeii trebuie arhivate timp de 50 de ani.

Salariul se pgiteste direct salariatului titular sau persoanei immitéte de acesta, iar in caz
de deces al titularului, drepturile salariale datempas la data decesului suntafite, in ordine, swilui
supraviguitor, copiilor majori ai defunctului sauipntilor acestuia.

In conformitate cu Legea nr. 500/2002 privind fited@ publice, in sistemul bugetar salariile
se phtesc o dat pe luri, n perioada 5-15 a figxei luni, pentru luna precedénin sectorul privat,
plata salariilor se face fie fragnat (de doéi ori pe luri), fie o dak pe lurd, pentru luna precedent
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Salariul nu poate fi uramit sau rginut decéat in cazurilgi in condiiile prevazute prin lege.
Conform art. 164 alin. 4 din Codul muncii, nivelabxim al reginerilor din salariul de baz lunar net
nu poate fi mai mare de juitate din acest salariu.

Subliniem ca dreptul la @aane cu privire la drepturile salariale se prestmi¢éermenul de 3
ani de la data la care sumele respective eraualator

5. Elemente de optim Tn politica salarial adoptata de managementul companiei. Efectele
motivationale ale diverselor forme de salarizare

Rezultatul unei politici salariale optime 1l cange un sistem de remunerare echilibrat, bazat
pe urnitoarele elemente:

a) nivelul masei salariale, care are impticdeosebite asupra echilibrului financiar al comieg

b) competitivitatea extetn stiut fiind ca acele companii care remunerganb nivelul pieei fortei de
munc vor avea dificuliti Tn recrutaresi o mare fluctuge a personalului pe posturi;

c) echilibrul intern, care trebuiei ®fere un sentiment de jus#isi echilibru salariglor vis-a-vis de
responsabilittile lor si sa ailbd un caracter incitant pentru fiecare salariat.

Literatura de specialitate relevaptul G diversele forme de salarizare, practicatéizida
nivelul companiilor, inci personalul in propdgr diferite pe o scdl relativ Tnting.

(1) Plata in regie

Sestie c plata in regie nu ofémotivaie pentru depunerea unui efort suplimentar. Nut&xis
corelare intre recompeng efort.

(2) Acordul individual

Este capabil a furniza o motiva puternié@ in depunerea unui efort suplimentar. Exist
corelare foarte puterriidntre catigul individual si nivelul efortului depus. Aceastorelare depinde
de capacitatea managerilor de a asigura un fluxata neintrerupt.

(3) Acordul global

Poate oferi grupurilor restranse o oarecare mti¢iia depunerea unui efort suplimentar,aac
este vizibifi corelarea dintre eforturile individuaerezultatele grupului.

Nu este un factor motiv@nal eficace in cadrul grupurilor mari, cand edtécil sa se
coreleze eforturile individualg rezultatele grupului.

(4) Participarea la profit

Este un factor slab motitianal. Durata scubs intre depunerea efortuluji primirea
recompensei este prea ldngentru ca legfura dintre acested $ie eficace. Nivelul recompensei este,
si Tn acest caz, obiectul unor influerexterne, pe care salariatul nu le poate controla.

Opinia noastk este &, dei impopula& sindicatelorsi intens criticat de diverse instittii si
organizaii care o ¥d ,inumark” si alienant, forma de salarizare cu impactul cel mai evidesuipaa
eficieniei economice o constituie salarizarea in acordcddrul acesteia impunandu-se acordul
progresiv.

6. Unele propuneri

In context creionat de noi se obserddmpactul cadrului normativ nu este de neglijat.

Studiul politicilor salariale ne-a condus la corrduc orice propunere de Timbunitatire a
acestora trebuieasaiba in vedere urritoarele:

v’ crearea cadrului necesar ca o parte echitdbil valoarea atligat sa revina angajailor;
v’ clarificarea filosofiei colective a acestora (ewpadi sau individuad)
v’ salarizarea stimulativa performatei;

4 optimizarea raportului dintre echitatea integn echitatea exteff) intre echitatea individualsi
echitatea global

La acestea ar mai trebui adaugate flexibilizarestesiului de recompense si optimizarea
structurii salariale.
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