TEORIA GENERAL A A SISTEMULUI DE SALARIZARE

1. Remunerarea muncii — instrument indisperabil dezvoltirii societatii
contemporane

Munca repreziiito necesitate obiectivpentru dezvoltarea socigit. In istoria omenirii
coninutul si caracterul muncii au cunoscut transfarmprofunde. Tn epoca primitiy de
exemplu, oamenii munceau pentru sine. In orandudavagist si feudah oamenii erau
obligai si munceasca in folosul stapanilor. Pentru munca slem@i primeau numai cele
necesare existentei zilnice, dar nu ca ptdortei de munt ci mijloace de existeaitpentru a
supravieui, in scopul de a fi utilizain continuare.

Capitalismul a redat omului demnitatea, $farmind munca intr-o sursa de pigipe a
fiecaruia. Au fost elaborate acte normative pe bzizara munca se prestéazonform unui
contract incheiat intre parteneri egali, dintreecanul ii ofe# forta sa de muri iar celalalt
plata convenit la incheierea contractuluin aceste conditii, la nivelul tuturor statelor,
indiferent de gradul de dezvoltare, modelarearsigtei de salarizare devine in zilele noastre,
tinind cont de faptul & structurile Tntreprinderilosi cele ale proceselor de muinsunt intr-o
contindi schimbare, una dintre cele mai importante problafeemanagementului resurselor
umane. Ea are ca obiectiv, pe l&rgporirea productivitii muncii, realizarea unei prodtic
totale din ce in ce mai mari.

Pe fondul prospeiiti economice nregistrate dupa cel de- al doil&boi mondial de
anumitetari, de exemplu Statele Unite, Japonia, Anglia, Fmasau Germania — in ceea ce
priveste statele aflate actualmente in traeziputem discuta doar de o recesiune prelangit
durata muncii a fost normprin prevederi legale in scopul reahiz unei sigurage maxime a
angajatului. Remunerarea este coeglat situaia ramurilor direct productive, cu cantitatga
calitatea prestalor realizate Tn ideea cgterii continue a productivitii, Tn timp ce in
domeniile indirect productive timpul de munca estd care constituie baza constamte
masurare a recompensei.

In etapa actual personalul se afla in centrul preocuparilor egie si operative ale
intreprinderilor. Oddit realiza#i aceast perspectid, se modifia si profilul cerintelor in ceea
ce priveste sistemele moderne de remunesaide determinare a timpului de munca in
diregia unei mai mari flexibilizri, individualiziri si a unei orierdtri difereniate ctre
atingerea obiectivelor stabilite.

2. Sistemul de salarizare componeht sistemului de recompense

In ultimiii ani, in literatura de specialitate totai frecvent este intilnit conceptul de
managementul recompenselor.

Prin managementul recompenselose nelege procesul de elaborgrémplementare a
strategiilor, politicilor si sistemelor de recompense care permite orggihiea si-si
indeplineast obiectivele prin recrutaregi meninerea angajdor necesari, precunsi prin
motivarea corespugtoare a acestora.

! sanda Ghimpu, Alexandru Ticldareptul munciEd. Sansa ed.lll, Bucuresti 1997 pag. 5-7



Managementul recompenselor cansdn primul rand, in proiectarea, implementagea
mertinerea sistemelor de recompense ale afigajacare trebuie & fie adaptate
performanelor organizgilor si supuse unor imbutétiri continue

Teoria si practica Tn domeniu demonstréazi Tn ceea ce prigge recompensele
angajailor, organizaile folosesc o multitudine de termeni cum ar fiecompense,
compensgi, retributii, remunerge, salariu, ledf, plat, stimulente, faciliti, avantaje etc.

In aceste condi, numerai specialiti in domeniu considér ci managementul
recompenselor este o congepmult mai larg privind recompensele angdjar pentru ceea
ce acstia au ficut sau pot face pentru orgarniea

Cu alte cuvinte, recompensele personalului estelameniu de activitate deosebit de
important pentru organigia prin intermediul &ruia se influefeaz atat comportamentul
angajailor catsi eficienta organizgei.

Potrivit literaturii de specialitatgi practicii manageriale in domeniu, pentru ca o
recompens si agioneze ca un factor motivator, eficace trebuiestefptinite urnitoarele
condiii:

» persoana respectivirebuie 8-si doreasé recompensa, altfel aceasta nu devine
factor motivator;

» angajatului trebuieasi fie clar c efortul giu suplimentar va duce la imbititirea
performanei, fapt care nu trebuiea gie impiedicat de factori care nu-i poate
controla;

» angajatul trebuieasfie convins & performama sa Tmbudtatita ii va aduce, ca
rezultat, recompensa dai;t

Sistemul de recompense cuprinde nu numai recomigefisanciare (salariul fixi cel
variabil sau unele avantaje care imptealcituiesc remuneg@ totak). ci si recompensele
non-financiare, cum ar fi: recurgarea, responsabilitatea, realizarea, dezvoltdea e

Sistemul de recompense reprezini ansamblul veniturilor materialgi nemateriale,
financiaresi non-financiare, a facilitilor sau avantajelor atribuite individului in fuie de
activitatea degkurati si de competeta probai.

Proiectareai punerea in aplicare a unui sistem de recompetisevat este una dintre
cele mai complexe activdii de managementul resurselor umane, deoarece:

» 1n timp ce anumite activiti din domeniul resurselor umane sunt importanter doa
pentru anumi indivizi, recompensele sunt importante pentrueigtl personal al
organizaiei;

» practica managerial evideniaza faptul & sistemul de recompense trebuig s
satisfad o varietate de valori individuale care se schirmbtimp;

» el presupune, de cele mai multe ori, proiectarear ypachete de recompense
complementare care trebuie armoniza@ozate corespuior;

» dimensionarea recompenselor trebuieasa Tn vedere specificitatea posturilor,
condiiile specifice de activitate, precursi nivelul de cunetinte si abilitatile
persoanelor care ocipceste posturi;

» recompensele atribuite angglar reprezind un cost important pentru organjzg

» recompensele se atribuie pe baza prevederilorlagposau reglemeati specifice;

> salariaii pot si participe la stabilirea recompenselor, atat dioétsi prin negocieri
colective;

» recompensele trebui@ gna seama de costul diferit al viein diferite zone
geografice.

Sistemul de salarizare este o compomeniportani a sistemului de recompense.
Sistemele de salarizare nu sunt proiectate intmeelideal, in care fiecare factor exterior
agioneaz in interesul organizeei. Multe organizéi, din sectorul public sau privat,



cheltuiesc o mare cantitate de tirgipde efort pentru &t proiecta sistemele de salarizare.
Preocuparea pentru acest subiect este detettieahai multecauze:

- salariul este categoria cea mai impodtaiet obligaii pe care angajatorul o aretfade
salariat; Tndeplinirea acestei Tndatoriri presupupentru majoritatea angajatorilor, o0 mare
cheltuiak. Tn mod normal, salariilgi costurile aferente acestora se ridia aproximativ 60%
din costurile totale de exploatare ale unei orgainide mari dimensiuni.

- sistemul de salarizare trebudetisa seama de interesele sindicatului care vaatirsi
impuré un pre cat mai mare al fgegi de mung si de comportamentul concungor care vor
incerca & atrag personalul cel mai bine prig.

1. 3. Sistemul de salarizare — iione si cadru juridic

1.3.1. Ne¢iunea sistemului de salarizare

Ca orice alt sistemsi acesta implig existema unui ansamblu organizat inarp
componente care,aptrandusi individualitatea, depind unele de altele, realthd-se astfel
aspectul de totalitatg integralitate.

Sistemul de salarizareconstituie la randul sau atat o insfigueconomia, catsi una
juridica. Din punct de vedere economic, sistemul de saegizonstituie un ansamblu de
forme, metodsi instrumente prin intermediukiora se determit) dup criteriile economice
de piaa, cuantumul salariilor. El reprezinbd parghie economicpentru stimularea oamenilor
in sporirea produiei si a productivititii muncii.

Pe plan juridic, fiind o institie a dreptului muncii sistemul de salarizare este
ansamblul normelor prin care sunt stabilite prinkEp obiectivele, elementelgi formele
salarizrii muncii reglementand totodasamijloacele, metodelgi instrumentele de Taptuire
ale acestora prin determinarea coiildir de stabiliresi de acordare a salariilor(salariul de
baz, adaosurilgi sporurile la acest salarfu)

Potrivit art.157 din Codul mungisistemul de salarizare se stajie

» prin negocieri individuale sagi/colective intre angajatagi salariai la socieitile
comerciale, socigétile si companiile nationale, regiile autonorsieceilali angajatori persoane
fizice sau juridice;

» prin lege, pentru personalul din institle publice finanate integral sau in majoritate
de la bugetul de stat, bugetul asigurarilor socddestat, bugetele locale, cu consultarea
organizaiilor sindicale reprezentative.

Pornind de la aceastefinitie se poate afirmaicsistemul de salarizare a muncii constituie
ansamblul reglementarilor, normekppracticilor recunoscute prin care partenerii abcpe de
0 parte,si statul pe de alta parte, stabilesc principiil®jeativele, formelesi regimul de
salarizare a muncii precugnmodalititile si instrumentele de realizare a acestora.

Tn continutul sistemului de salarizare sunt cuprinse uoa@le elemente:
principiile sistemului de salarizare;
componentele salariului;
formele de salarizare;
modalititile de salarizare n diferite domenii de activitate

YV VY

2 Sanda Ghimpu, lon Traian Stefanescu, Serban BelégmuDreptul munciJratat vol. 3, pag.19
% Legea nr. 53 privind Codul muncii a fost aprotat@4 ianuarie 2003 publicata in M.Of. din 5 feb03
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masurile de protege socia;

modalititile de plai si impozitare a salariilor;

modalititile de solutionare a litigiilor cu privire la saizare;
politici salariale.

Necesitatea exist@n unui sistem de salarizare a muncii este fachivoc atat in
conditiile tranziiei spre economia de piatcatsi In perspectiva integrarii Tn organismele

europene.

1.3.2. Baza juridici a sistemului de salarizare

Actualmente principalele baze juridice ale sistemele salarizare la nivel mondial sunt
reprezentate de contractele individuale de riaghcontractele colective de muf)atat cele de
la nivelul unittilor, grupurilor de uniti si ramurilor, catsi cele de la nivel n#onal.

Pe plan legislativ, cadrul juridic al sistemelor sidarizare este configurat de un raom
insemnat de acte normative, din care cele mai itapte ar putea fi considerate urmatoarele:

YV VY
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legile fundamentale ale statelor analizate;

legile cadru privind salarizarea;

legile privind angajarea salagiiar in fungie de competgs;

legile privind impozitul pe salarigi hotararile puterii executive date in aplicarea
acestora;

legile privind garantarea salariului miniga hotararile puterii executive date in
aplicarea acestora;

legile privind contractele colective de ménc

legile privind sistemele de stabilire a salariitte baz Tn sectoarele bugetagea
indemnizaiilor pentru persoane care ocujpinctii de demnitate publig

codurile muncii (in Roméania Codul muncii a fosta@gat prin Legea nr. 53 din 24
ianuarie 2003 cu modificile ulterioare).

Pentryara noastra, la cele prezentate mai sus, s-au aidaungitoarele:

>

1.4.

Ordonama Guvernului nr. 39/1994 privind Tmbusgtea coeficiefilor de
ierarhizare a salariului de hkazpentru personalul din sectorul bugetar cu
modificarile si completirile ulterioare, aprobat cu modificri prin Legea
nr.134/1994;

Hotararea Guvernului nr. 281/1993 cu privire laasahrea personalului din
unititile bugetare cu modifirile si completirile ulterioare;

Ordonama Guvernului nr.33/2001 referitoare la salarizetgaionarilor publicisi

a altor categorii de personal din sistemul buget@cumsi a personalului din
organele autoritii judecitoresti;

Ordonama Guvernului nr. 42/2001 privind cterile salariale ce se vor acorda in
anul 2001 personalului din sectorul bugetar;

Salariul

1.4.1. Definirea nagiunilor de salariu, venit, relatie salariala

Pan a analiza aspectele fundamentale ale satdrizom face in acest capitol introductiv
anumite preciari asupra conceptelor desglariu”, , venit” ,relatie salariala”, si ,sistem de
salarizare” si ,,politica salariala”.



Salariul este considerat unul din elementele @aénale contractelor de munalituri de
felul muncii si de locul de mung fiind definit Tn mod sintetic catgqtalitatea drepturilor
binesti cuvenite pentru munca prestasi”®. Dat fiind specificitatea contractelor de munc
natiunea si continutul salariului au fost Tmbogatite prin Tnglobarepe lang aspectele
economicesi a unorelemente de protetie sociali, precum avantajele in natulocuinga,
hrari, echipament de protge, imbraéminte, lumiri, etc.).

Cuvantul ,salariu“si are originea in latinescul atariun?’ care semnifica nga de sare
alocat unui soldat. Ulterior el a fost utilizat pentridanumi preul platit cetitenilor liberi care
indeplineau diferite activiti Tn folosul altor persoane.d8acina acestui termen se utiliin
toate scrierile latine, dagi Tn cele anglo-saxonesglary). In afara termenului de salariu mai
putem intélni, cai in alte state, termenirgmuneratie” sau yetribu tie”. Spre exemplificare,
in dreptul german al muncii, denumirea salariu este adesea utilizathumai in cazul
muncitorilor, Tn timp ce pentru futionari este folosit naiunea deretribu tie, iar pentu liber
profesiongti, onorariu. In sistemul american, respectiv canadian, presiim cel practicat in
MareaBritanie, in contrast cu ceea ce se stipallEalegislaia germas, termenul desalariu se
foloseste doar in cazul fugenarilor, Tn special pentru cei davel superior, angajailor
clerului, angajalor din sectorul de varzi, precumsi pentru cei din sectorul manageriatda
numiii lucratori cu gulere albe) si se refed la plata unei rate saphanale, lunare sau anuale,
in timp ce pentru celelalte categorii de persomadluzand aicisi muncitorii, se utilizeaz
termenul deetribu tie. Aceasi naiune se referla o rata orar de plat si reprezini baza de
plati folosita cel mai frecvent pentru anggjadin sectoarele de prodtie si de intrginere (3a
numiii lucratori cu gulere albastre).

In general, angaiia care castig un venit orar sunt ptiti doar pentru orele lucrate efectiv,
in timp ce acei angajacare primesc salariu, Tn cazul uneiditplunare, sunt remunegiacu
aceea sumi pentru fiecare luh Totwsi, Tn cazul in care plata se efectueazlata sau de doua
ori pe saptmari, angajéi care primesc salariu sunt, de fapttpl cu aceed rati orara de-a
lungul Tntregului an. Conform actelor standard caglementeazmunca, o pldt saptamanal
echivaleni trebuie sa fie concepuin vederea atingerii unei rate orare pentru saladare
sunt phtiti lunar sau bilunar. Cu alte cuvinte, adevaratdiereinte intre angajé care primesc
retribuie si cei care primesc salariu nu constau in fapiubiima categorie este pldticu ora,
iar cealali saptamanal, bilunar sau lunar, ci Indifeedm existente in ceea ce puie
beneficiile si conditile de munci asociate cu fiecare statut. Angajgii care beneficiaz de
salariu au, de obicei, anumite privilegii Tn plagifde cei care primesc retritie, de exemplu
concediu medical, asigi pentru ingrijiri medicale sau de via concediu pentru interese
personale, precung un risc mai mic ca plata salariului sa fie aféctde absege. Totyi,
beneficiarii de retributie primesc mai usor orelgsupntare inspte de o plat corespunzatoare.

Deoarece o astfel de abordare poate genera conpezarcursul intregii analize ne vom
referi exclusiv la salariu. n fond ticangajaii primesc salariu, difergale ce apar rezultand
doar intre formele de salarizare (in acord saegie).

Termenul devenit defingte o ngiune mai complex ce include pe larigsalariu si
castigurile realizate din alte actistit Acestea imbracforma chiriilor, dobanzilor, rentei sau
profitului.

Salariul este ptal muncii prestate, exprimat in bani. Atunci candnta se desfasaar
pentru sine este o muhmdependetitsi produce venit, in sittia Tn care se realizeapentru o
tena persoan este munca dependentgproduce salariu.

Dreptul la salariu este considerat corolarul dreptla mund; el este afirmat si in
Declaratia Universala a Drepturilor Omului, potrigareia ,, cel care munceste are dreptul la

4 Alexandru Athanasiu, Claudia Ana Moagc®reptul munciiMuncitorul si legeaEd. Oscar Print, Bucugg
1999 pag.90



un salariu echitabil si suficient care sa-i asigluiesi familiei sale o existenta conforma cu
demnitatea umana”

Salariul constituie obiect, dar cauz a contractului individual de munca. Este obiect
deoarece constituie contraprestgpentru munca efectdiatie salariat, este cauza pentiuic
vederea ofinerii lui persoana fizig s-a incadrat in muric

In sens juridic, salariul are semnifig unuidrept de creari pentru munca depusi
in temeiul unei convefii si a fost plasat in dreptul comun al obligar. Salariul este
determinat pe baza muncii Tn raport cu valoareaativi a prestgéei, calitatea si durata muncii
precum si cererea si oferta de mundasterea dreptului de creamste corelatcu efectuarea
contraprestgei.

Dreptul muncii a dat salariului felesul desuma sau orice avantaj in legtura cu
munca prestat in cadrul unei intreprinderi in care este angajat alariatul. De asemenea,
sunt asimilate salariuluindemnizatia pentru concedii pktite, indemnizatia de salariu
complet in caz de boal sau chiar salariul de inactivitate Tncaz desomaj partial ori de
impiedicare a desfaurarii muncii din cauza unei greve.

In sens socialsalariul reprezinta o sursa, un mijloc esentia¢xistenta.

Relatia salariala este o relatie elastica in sensul ca angajanfiesa sa presteze anumite
servicii in schimbul unei contraprestatii reprea¢mtde salariu. Aceasta poate fi analizata din
punct de vedere economic cu ajutorul a doua pdstutaritatea resurselor siti@alitatea
comportamentului. De exemplu, analiza econangresupune ca intreprifitorii cauta sa-si
maximizeze profiturile firmei (postulatul ianalitatii). Ei incearé@ si angajeze salatja cei
mai eficieni, inlaturandu-i pe cei mai slabi.

Pe de alta parte, patronii nu pot invésti costuri, ei trebuie sa participe cu capitalul
necesar siisplateass salariile (postulatul raeitii). Tn acelai timp, salariatii vor sa obtina
condiii de muné cat mai bune si salarii ridicate (postulatul radlitatii). Dar locurile de
munca sunt limitate pentru ca ele nu pot fi créata costuri. Ipotezele rationdiii si raritatii
conduc la confruntarea obiectivelor Intrepéitazilor si salarigilor pentru a explica salariile si
condiiile de mund in corelaie cu resursele disponibile, prefggte individuale si ansamblul
caracteristicilor economiei care pot inflyartranzatile pe piaa muncii.

Relgiile salariale prezit anumite particulariti care le disting de celelalte rélaale
pietii. Forta de mung este cumparatde intrepriztor care dispune de resurse financiare.
Salariatul este subordonat patronului. In acestelifip caracteristicile instittionale exercit o
influentd esemala. Fiecare economie are astfel de caracterigtion drept al muncii propriu.
Este necesarasse tina seama de aceste particufgrippentru studierea rejdor salariale.
Relaia salariad este mai degrabo relgie colectivi. Producerea de bunuri si servicii impune
munca mai multor indivizi. Patronul trebuie sa auiistreze problemele organie tinand
cont de dimensiunea colectivPe de alt parte, salariatii potasse organizeze in cadrul
institutiei Tn sindicate ca o contrapadtith patronat. Negocierea coledtigonstituie, mai ales
in Europa, o dimensiune foarte importaatrelaiei salariale.

In toatetirile — de la cele cu economie de tpiaezvoltas, incepand cu Statele Unite,
Japonia, Anglia, Franta, Germania si continuindaplancele care au primit statutul @as cu
economie de pia fungionak precum Polonia, Ungaria, Bulgaria sau Romaniatieesalariala
face obiectul contractului individual de munca.

1.4.2. Elementele salariului
In conformitate cu art.155 din Codul Muncii, saldricuprinde salariul de baza,
indemnizatiile, sporurile precum si alte adaosuri.

® art.23 alin.1 dinDeclargia Universali a Drepturilor Omuluiaprobai de Adunarea Genetah Naiunilor
Unite la 10 dec.1948



Salariul de bazi reprezini principala recompetisdirect pentru salarig exprimat in
bani, pe care firma o fikste Tn schimbul muncii prestate. Salariul de dtrde 4 reflecte
Tnsasi valoarea muncigi nu tine seama de contriba individuak a fiecrui angajat. Mrimea
salariului de bazse determiinin funaie de urnitoarele variabile:

- puterea economico - finandiarfirmei;

- restrigile legislative;

- politica salaridla firmei;

- piga muncii etc.

El constituie nu numai partea fixa si pipala a salariului, ci si un element de referinta
in raport cu care se calculeaza celelalte dremlei angajatilor cum ar fi de exemplu,
diferitele indemnizatii, sporuri €tc

Indemnizgile reprezini sumele platite salatiéor peste salariul de baz cu scopul de
a compensa cheltuielile pe care gieesunt nevai a le efectua cu ocazia Tndeplinirii unor
sarcini de serviciu sau n alte cofiidie mund. Indemnizgile pot fi : pentru persoanele care
indeplinesc fungi de conducere, pentru delegare, date, instalare, pentru personalul trimis
in misiune permanein stdinatate, etc.

La randul @i, salariul de baz este completat cu diferitgporuri si adaosuri ce
formeaz partea variabil a salariului pentruacse pitesc numai in raport cu performale
individuale ale fiecarui salariat, pentru timpuldare munca este presta anumite condi
deosebite sau specigieanume:

- spor pentru munca prestat zile de odiha si sarbatoare

- spor pentru vechime in manc

- spor pentru orele lucrate suplimeptste programul normal de manc

- spor pentru munca prestit condiii nocivesi periculoase;

- stimulentele individuale, de grsiprganizaionale etc. .

Mai putem meiona, de asemenea, echipamentul de piietgade lucru acordat gratuit
salariailor din partea firmei.

1.4.3. Categorii de salarii

In sens economijcsalariul constituie un element important al cokinde produge. El se
prezint Tn urmatoarele forme fundamentasalariul nominalsaubrut (cum este denumit in
practic) sisalariul net

Salariul nominal (brut) reprezini suma de bani cuvedipentru munca prestatpe care
persoana angapb primeste ca pteal forei de muna vanduta utilizatorului (patronului) in
baza unui contract de munca. Baza obiacisalariului nominal (brut) este valoareaidode
munda. Indiferent de variga — pozitiva sau negativ - a acestei valori, pyel fortei de mung
este supus osciidor pe piati. Spre deosebire de jpué celorlaltor nirfuri care oscileax in
jurul valorii, prgul fortei de muna se abate, de regulin jos de la valoare. Aceasta se
datorate faptului @ marfa forta de murig fiind un mijloc zilnic de intrgnere a angajdor si
familiilor acestora, nu poate $ie stocai in asteptarea unor preturi mai bune, cum estéposi
in cazul celorlaltor rrfuri.

In situgia aceleiasitiri cu economie de pi& preul fortei de mung nu este identic
pentru toti angajé, deci nici salariile nu pot fi egale. La nivelamdial, la baza difergelor
salariale, pe larigacest factor mai intervine si nivelul dezvoit fiecarei economii in parte.
Evolutia concret a preului fortei de mung (salariul nominal), are loc in fupie de raportul
dintre cererea si oferta de pe tpianuncii. Acest raport nu trebuietéfes pe ansamblu, ci la
nivelul fiecirei activitati sau la nivelul unegiri, localititi sau zone limitate.

® AlexandruTiclea, Dreptul munciiEdit Rosetti, Bucurgi 2004, pag.344



In general, in afara unor exg@poferta de fora de mung este mai mare decat cererea
pentru valorificarea capitalului, ceea ce preseagupra salarilor nominale, coborandu-le
uneori sub valoarea f@ de mung. Un asemenea fenomen are loc frecvent in timpeélor
economice sau n perioade glemaj accentuat. La cererea reprezegiltansalariailor, statul
recurge uneori la stabilirea unsalariu minim garantat prin lege — aceasta prevedere fiind
stipulat Tn majoritateatarilor lumii (cu exceptia Germaniei) independent deadul de
dezvoltare al economiilor respective - pentru atemara scaderea salariilor sub un anumit
nivel considerat obligatoriu pentru asigurarea wstandard minim de existgnpentru fiecare
membru al sociétii.

Dupa ce din salariul nominal (brut) au fostimate sumele aferente impozitelor,
contribuiilor la asigurarile sociale de stat, fondurilor plensii sau de somaj, diferitelor taxe de
asigurari rezult salariul net. Aceste cotizei sunt varsate atat de angajator, giatle fiecare
angajat in parte atre diferitele organisme care le percep.

Salariul real reprezini cantitatea de mijloace de subzis#iesi de servicii pe care si le
pot procura angajié cu salariul net pe care 1l primesc. Marimea salai real depinde gdar
de marimea salariului net, dar si de modificareaupitor si tarifelor. In dinamica ,salariul real
se affi in relaie direck cu modificarea salariilor nominale nege in relgie indirect cu
modificarea prgurilor de consum. Daca preturile bunurilor de conssi ale serviciilor cresc
intr-o anumita perioada ntr-o masura mai mare tdg@drirea salariului nominal, salariul real
scade avand influente asupra nivelului de trai.

Pentru angajati, salariul real prezinth @i mare interes. Cel nominal ii intereseaza
numai in masura in care nivelul lui influenteazaofabil cresterea salariului real. In caz
contrar, este inselator, creator de iluzii, asa @emintampla n perioadele de depreciere
monetara.

Salariul minim garantat a fost stabilit de Organiga Internaionak a Muncii tinand
seama de urmatoarele criterii :

a) nevoile salatigor si familiilor lor;

b) nivelul general al salariilor diara;

c) costul vigi si fluctuatiile acestui cost;

d) prestgile de securitate sociala;

e) nivelul de via al altor grupuri sociale;

f) factori de ordin economic.

Intara noastra, referire la salariul minim garantafiase in prezent de art.159 din Codul
Muncii care prevedeac,,salariul de bazminim brut petara garantat in pldt corespunzor
unui program normal de lucru, se stafigeprin Hotirdre a Guvernului, dupa consultarea
sindicatelor si patronatelor”. In cazul in caregreonul normal de mu#ceste, potrivit legii,
mai mic de 8 ore zilnic, salariul de Baminim brut orar se calculeaprin raportarea salariului
de baz minim brut petara la numarul mediu de ore lunar potrivit programuégal de lucru
aprobat.

Angajatorul este obligati garanteze n platun salariu brut lunar cel po egal cu
salariul de baz minim brut petard, in caz contrar el rigcsangiuni contrvenionale. Dispozia
se apli@ si pentru situgile n care salariatul este prezent la lucru,ddral programului, dar nu
poate 8-si desfgoare activitatea din motive neimputabile acestuia,excegia grevei sau
atunci cand salarii primesc de la angajator, conform contractuluiectv sau individual de
munca, hraf, cazare sau alte fac#it.

1.5. Principiile sistemelor de salarizare
Asemenea oricaror sisteme, ansamble satuitigtiridice, sistemele de salarizare din toate
tarile lumii, inclusiv Roméania se bazeage anumite coordonateprincipii. Punind cap la cap



concluziile la care am ajuns din studiile Tntreparasupra literaturii de specialitate rom&ne
strdine, principiile élauzitoare sistemelor de salarizare suntdtoarele:

principul negocierii salariilor;

principiul prestabilirii salariilor personalului stitutiilor publice prin lege;
principiul nediscrimidrii sau a egalitii de tratament;

principiul salarizrii in raport cu pregatirea, calificargacompetera profesiond,
principiul salarizrii dupa importana muncii, complexitatea lufmilor efectuatesi
nivelul de aspundere;

principiul salarizrii dupa rezultatele muncii;

principiul salarizrii in raport cu condiile de muné;

principiul confidenialitatii.

In continuare vom face o prezentare sugcrdacestor principii.

Principiul negocierii salariilor presupune garantarea dreptului congthal de negocieri
colective in raporturile de muac(art.41 alin.5). Codul Muncii concretizand acesepd,
prevede & stabilirea salariilor se face prin negocieri indivale sau si colective intre
angajatorki salariai sau reprezentairai acestora (art.157 alin.1).

Legea 130/1996 privind contractul colectiv de nmiudispune ca acest contract reprezint
convenia ntre patroryi salarigi, prin care se stabilesc, in limitele pieute de lege, clauzele
privind condiiile de mund, salarizareasi alte drepturisi obligaii ce decurg din raporturile de
muna (art.1).

Rezult ci obiectul negocierilor colective il reprezinteglementarea de principiu a
salarizrii angajatorii carora le sunt aplicabile contréeteolective, iar obiectul negocierilor
individuale purtate cu prilejul incheierii contrakti individual de mung este stabilirea
concred a salariului persoanei in cdiiz

Pe baza reglemettlor legale, a prevederilor contractelor colectide muné se
desfasoar negocierea individualpentru stabilirea salariului fiecarui angajat antp.

Principiul prestabilirii salariilor personalului di n autorititile si institutiile publice
prin lege — prestabilirea salariiloprin acte normative pentru o categorie impottade
personal, constituie o exa@p de la principiul negocierii de care, la randaill se constituie
intr-un principiu distinct al sistemului de salati@. Prestabilirea salariilor se justifitn cazul
acestui personal deoarece in principiu salariilsup®ri prin alocaiile bugetare.

VVV VVVVYY

Conform principiului nediscrimin arii, la munca egél femeile au salariul egal cu
barbaii, fiind interzisi orice discriminare pe criterii politice, etnicegndesionale, de vast
sex, ras, culoare, optiune politic handicap sau stare matefiaf\ceste aspecte sunt stipulate
atat in Constittie (art.41 alin.4)si Codul Muncii (art. 154 alin.3) c&§i in numeroase
reglementri interngionale cum ar fi: Declate universal a drepturilor omului, adoptaprin
Rezoluia 217(1ll) din 10 decembrie 1948 a Aduin Generale a Organiziai Natiunilor Unite;
Pactul interngonal cu privire la drepturile economice, socigieculturale; Carta Social
European; Convenia internaionak privind eliminarea tuturor formelor de discrimiear
rasial; Carta Comunitdr a Drepturilor Fundamentale. Mai mult in cazul fdoresi al
tinerilor, exist uneori soltii de prote¢ie suplimentat, previzute in actele normative sau
contractele colective de munc

Principiul salarizarii Tn raport cu pregitirea, calificarea si competerta profesionah
stipuleaz ideea potrivit &reia salariul de bazse stabilgte pentru fiecarsalariat in raport cu
calificarea, competeasi pregatirea lui profesionalsi se regseste intoate actele normative-
cadru care stabilesc salarizarea in diferite dontEnactivitate. Nivelul studiilor presupune o
anumiti calificare profesionédlcare permite exercitarea unei anumite fiireau meserii. Cu
cat complexitatea acesteia este mai ridicau atat crgte nivelul salariului.



In conformitate cuprincipiul salariz drii dup & importanta muncii, complexitatea
lucrarilor efectuate si nivelul de riaspundere salariul de bax se stabilgte pentru fiecare
angajat in raport cu importensi complexitatea lucirilor ce revin postuluiin care este
incadrat, pe de o parte, respectiv in coielau gradul deaspundere asocidiecarui post, pe
de alti parte.

Principiul salarizarii dup a rezultatele muncii stimuleaz séarguina, constiinciozitatea,
randamentusi eficienta fiecarui salariat in parte, reflectandu-se itesigle de salarizare prin
prevederea unor premii speciale pentru calitatetjtede, lipsa de rebuturi, etc.

Principiul salarizarii in functie de condtiile de munci este reglementat prin Pactul
Interngional cu privire la drepturile economice, socigileulturale, la stabilirea salariului fiind
necesar&setina contsi de condiiile in care se presteamunca acordindu-se salarii mai mari
celor careg desfisoas activitatea in con¢i mai grele. Dificultatea muncii trebuie inteléas
fungie de procesul concret al gide condiiile Tn care se desfasa@aacest proces (ex. Salariatul
care lucreazintr-o mirk desfisoara 0 munt mai grea decat unul carg desfasoatr activitatea
la suprafga).

Principiul egalitatii de tratament: la munca egak, salariu egal.Constitdia prevede
in art. 41 alin (4) egalitatea saldiiz pentru 0 muna egal, dintre barba si femei.

Principiul metionat este consacrat in plenitudinea lui de ard abn. 3 din Codul
muncii, conform druia la stabiliregi acordarea salariului este intetzisrice discriminare pe
criterii de sex, orientare sexdalcaracteristici genetice, varsta, apaaenaionak, rag,
culoare, etnie, religie,optiune poliicorigine socia, handicap, situ#&e sau responsabilitate
familiala, apartenegi ori activitate sindical

Acest principiu este proclamat de numerogeggemertri interngionale : Declaria
Universati a Drepturilor Omului ; Pactul Interngonal cu privire la drepturile economice,
socialesi culturale ; Carta Social Europeaw ; Convenia Interngionala privind eliminarea
tuturor formelor de discriminare rasial; Carta comunita# a drepturilor fundamentale ale
muncitorilor etd.

Principiul egalitaii de tratament in domeniul salafii Tsi giaseste o depli aplicare nu
numai n actele normative, giin contractele colective de mundesi nu mai sunt Inscrise
prevederi exprese in aceasliregie, aplicarea concrta principalului este asigugaprin
soluiile unice nediscriminatorii. Mai mult, Tn cazulfeilor si al tinerilor, exisi uneori
soluii de protedie suplimentat, prewizute in actele normative, sau in contractele cekecke
muna (de exemplu, indemniga de natere, indemnizgile de instalare pentru absolwen
etc.).

Principiul index arii si compendirii salariilor. Reprezind un pricipiu al sistemului de
salarizare impus de atterea costului vi@i, ca Th majoritategirilor cu economie de piaf.

Indexarea este considerafuna din modalitile si procedeele practice de organizare
realizare a progresiei salariilor in raport cu fe#tale produgei firmei, ramurii si ale
economiei naonale Tn general” ; prin intermediul sau se readiz coreldia dintre salariki
preuri, dintre salariisi costul vidii, dintre salariisi productivitate, dintre salargi venitul

" Art. 119 al Tratatului asupra Comunitatii Europémetituie principalul platii egale pentru muncatgintre
barbati si femei. Directiva 75/117/CEE privind amizarea legislatiei statelor membre referitoaragbcarea
principiului salarizarii egale intre barbati si fem

8 Gheorghe Raboaca, losif Bdtidexarea salariilor Eficienta si metodologia de indexare, editata de
,Economistul’ Colectia ,Practic’ (7), p. 3-5.



ngional, dintre salarisi cresterea economic Furtia principai a indexrii este prevenirea
eroziunii puterii de cungpare atenuarea efectelor inflatiei asupra niveldeutrai.

Existi din acest punct de vedere asemanarea intre ireetazompensarea salariilor,
ambele avand acalarol. De altfel, de multe ori ele au fost reglertega i acordate)
impreurd, uneori confundindu-se.

Compensarea ingi, a reprezentat suma de bani cu care s-au majaiariile
individuale, ca urmare a cterii preturilor de consumi a tarifelor la produselg serviciile la
care se retrage subven

In tara noastf, indexarea (cai compersarea) iniial, mai precis panla adoptarea
Hotararii Guvernului nr. 20/1996, a privit salariile rgenalului sociéitilor comerciale cu
capital majoritar de stat, regiilor autonognénstitutiilor publice.

Principiul confidentialitatii. Este prevazut de art. 158 din Codul muncii, conform
caruia ,,salariul este confidgal, angajatorul avand obiga de a lua riisurile necesare pentru
asigurarea confideialitatii . Tn practica, principiul se traduce prin interzicerea comriic
altor persoane a salariilor angdljar unitatii respective’

In scopul promosrii intereselorsi apagrii drepturilor salariglor, confidenialitatea
salariilor nu poate fi opassindicatelor sau, ddpcaz, reprezentaitor salarigilor, in stricta
legatua cu interesele acestogiin relgia lor directa cu angajatorul.

Confidenialitatea, ca principiu, derv din caracterul individual, personal, al
contractului individual de mu#cdin principiul negocierii directe a salariului.

Ea joad@ un rol stimulativ pentru salagtiasi permite patronului & plateasg salarii,
conform performagelor individualesi rezultatelor muncii fiegruia, fira convulsiisi invidii la
locul de muna.

In unele contracte colective de la nivelul atiibr, este stabilt expres
confidenialitatea.

Se prevede, de asemenea, ganarea disciplindgt, inclusiv cu desfacerea contractului
de mund, a persoanelor cu atritiude serviciu ih domeniul salatidi care nu respeit
principiul confidenialitatii salariilor.

In finalul acestei sectiuni si totodata a capitoluhtroductiv din lucrarea de ase impun
cateva preciri. Tn primul rAnd agiunea acestor principii nu trebuie analizatdividual ci
privita ca un ansamblu al unui sistem. Ele nu pot fi ldeate, dar pot fi invocate singular
drept argumente pentru sixerea unor drepturi sau pentru reglementarea Horme
metodologice de aplicare a legilor. In al doileadAconfidemalitatea Emane o probletn
controversat. Argumentul impotriveacestei practici este acela @nhumite informai pot crea
tensiuni in organizée Tn timp ce in favoarea acestei politici am ogadorit faptului &
superiorii au adeseori mari dificaft Tn a justifica legitimitatea difergelor minime intre
angajai.

in al treilea rand, putem constata o caieléntre principiul salarérii dupa importana
muncii, complexitatea ludrilor efectuate, nivelul dedaspundere, pe de o partg, analiza
posturilor — procedeu folosit frecvent, mai aleSiatele Unite, pentru determinarea sumelor cu
care urmeaz si fie recompengaangajaii unei intreprinderi, pe de alta parte. in legatou
aceasta din urinproblend, considedm ci este indicat&setina cont in mod echilibrat atat de
caracteristicile postului respectiv cfit de calititile fiecarui angajat in parte. Prin urmare,
sugedm inglobarea acestui principiii a celui al salaririi dupa rezultatele munciintr-unul
singur cu ajutorul @ruia i setina cont de ambele aspecte. In al patrulea rand,audri sunt
de parere &£ in cadrul acestor principii pot fi inglobaienegocierea salariilor, salarizarea n
fungie de posibilistile financiare ale angajatorului respectiv protecociai. Considerm ci

® Petre BurloiuManagementul resurselor umane. Tratare globalariigeiplinarg, Editia a Ill a, Editura
Lumina Lex, Bucurgti 2001, pag.106 .



acestea din urinintra in categoria metodelor, respectiv a politicilotasale. Astfel, prin
intermediul negocierii salariului - procedeu caeaistic tuturor statelor cu economie detpia
fungional - se garantedzdreptul la negocieri colective sau, dupa caz,viddiale, intre
persoanele juridice/fizice care angapeag salariai ori reprezentath ai acestora in toate
problemele raporturilor de muiic Dacg facem referire la posibifitile financiare ale
angajatorului, esea acestei metode este urmatoafie&r-un mecanism care futieneaz pe
baza principiilor economiei de pianimeni nusi poate permite &cheltuiasé mai mult decat
produce sau primyee de la bugetul de stat, astfel salariile se Esbiprin negocieri colective in
fungie de posibilistile financiare ale persoanei care angajeaz

In ceea ce privge protegia social, aceasta este o compotiea politicilor salariale
prevazand atat oblig# stabilirii si asiguarii unui salariu minim pe economie precyircea a
instituirii si derukrii unui sistem de compensare-indexare a salani®oba pentru a proteja
salariaii de creterea preurilor si tarifelor, sarcini care revin puterilor executive

1.6. Principiile sistemului de salarizare din perspctiva manageriah

Pentru mult timp, managerii au crezui @ general un muncitor muimit de
remunerga primita pentru munca sa estg un bun muncitor. Cu alte cuvinte, dac
managementul ar m@ne tai salariaii fericiti, performanele Tnalte ar veni imediat. Green
suginea faptul @ dac exist o probleni de calitate a muncii este mai bine ca managérul s
mareasca salariul angajatului pentru arinsatisfagia acestuia, decat sliscute cu el despre
incapacitatea acestuia de a se ridica la standacdelite.

Inainte de a fi discutaimai in detaliu controversa dintre satisfagi performana este
necesar a se sublinia faptdl exisé o subtif, dar real, diferena intre a fi mujumit si a fi
fericit. Fericirea rezuit eventual din mgumire , din satisfa@e, cea din urmfiind de departe
mai subtik decat prima.

Pornind de la experiga acumulat in abordarea salariilor prefet&ie in mari corpond,
diferiti manageri au Tncercal stabileast provenierpa unor principii de salarizake si ofere,
totodat, diredgiile de perfegonare a acestora pentru a fi cat mai adecvateiitidod actuale
si de perspecti.

In continuare sunt prezentate principile de Szd@e abordate din perspedtiv
manageria:

1. Salariul de pornire nu ar trebui ie mai mare decéat acela necesar pentru a atrage u
candidatsi a accepta locul de muic(Obtine-l pe cel maibun céat de ieftin se poate.)
Salariile de inceput ar trebui sealizeze un echilibru acceptabil intre realitategoe pig si
platile catre angajé. (Plateste ceea ce considea fi cinstit sau corect.)

2.Valoarea relati& a contribgiei unui angajat in organigea trebuie 8§ fie reflectas prin
marimeasi frecvena createrilor salariale. Cu céat lucrezi mai bine, cu atat este mai mare
cresterea salariaki.) Valoarea relati¥ a contribtiei unui angajat in organiia trebuie § fie
reflectati prin nivelul total de recompensaf€u cat lucrezi mai bine, cu atat cétigi mai
mult.)

3. Performaa bura ar trebui &sphtita printr-o cratere a salariului. Performgmnslala se
impune pedepsitprintr-o reducere a salariului. Perforngamurd ar trebui #sphtita printr-o
suma semnificativd, raportad la performara respecti¥ si diferertiata clar de plata normal

4. Promovarea garantéaz crestere a salariului. Promovarea cresterea salariului &
decurgd simultan.

5. Cel mai bun judetr al performatelor unui angajat este manageri.s Judeitile
asupra performaaelor individului trebuie % includd parerile managerului, subordatilar,
clientilor si tertilor.

6. Discdiile despre dezvoltarea performan individuale trebuie & fie separate de
discuiile despre plat Discuiile despre performah trebuie & aiba loc Thaintea origrei



agiuni salarialesi trebuie 4 includa, Intotdeauna, o expliga despre cum sunt corelatage
cu performata angajatului.

7. Managerii ar trebui gilti mai mult decét cei care lucrgapentru ei. Nu trebuie
neglijate structurile organiganale cu diferete specifice in reléle de plat a salariilor.

8. Avantajele neimpozabile,stiurile suplimentare sau pal impozabile sunt elemente
de isplat efectiva pentru manageri. Difer@erea in tratamentul salafilar trebuie 4 fie, cat
mai mult posibil, bazétpe necesitile funcionale ale activitii.

9. O prim acordat managerilor de nivel mediu este un instrumentiegficpentru a
asigura un nivel competitiv al recompensei totalepentru a #sphti performanele
individuale. Nu exist o soldie a primelor intr-unsistem de recompense bine [aupanct.

10. Managerii organigei si specialgti Tn domeniul salarigrii sunt cei mai califica
oameni pentru a determina tipiinivelul optim al avantajelor acordate angdga. Salariulsi
avantajele acordate trebuie administrate ca uersishic cu maxith posibilitate de negociere
Cu angajéi.

1.7. Forme de salarizare

1.7.1. Naiuneasi clasificarea formelor de salarizare.

Formele de salarizare sunt acele modalgau procedee prin intermediufirora se
evideniazi si determird rezultate muncii prestatg in conseciti, salariul cuvenit persoanei
respective.

Contractul colectiv de muaainic la nivel néonal prevede (in art. 38) :

1. Formele de organizare a muntide salarizare ce se pot aplica sunt urmatoarele :

a) in regie sau duptimp ;

b) n acord ;

c) pe baz de tarife sau cote procentuale din veniturileizedé ;
d) alte forme specifice uriitii.

2. Organizarea muncii salarizarea Tn acord poate avea loc in una dimmtoarele

forme :
a) acord direct;
b) acord progresiv;
¢) acord indirect;

3. Acordul direct, progresiv sau indirect se pagikca individual sau colectiv.

4. Forma de organizare a mungii de salarizare ce urmeazi se aplice fiedrei
activité;i,llose stabilgte prin contractul colectiv de munda nivel de unitate, sau dugaz,
institutiei.

1.7.2. Salarizarea in futie de rezultatele muncii (in acord)*

In acest sistem, salariul este legat direct de mumestat, masurati prin reguli
prestabilite. Tn varianta cea mai utilizatsalariul depinde de munca individuala, (acord
individual). ntr-o alt variant se ia Tn considerare munca unui grup pentru ailgate sura
de bani ce va fi repartizaaipoi intre membrii grupului (acord colectiv).

OAceste dispozitii sunt reluate, intr-o mare magigaontractele colective de munca subsecventexatapu,
art. 67 din Contractul colectiv de munca la nivearhurii constructiilor de masini pe anul 2005 (fxdt in
Monitorul oficial al Romaniei, Partea a V-a, nr.difi 16 decembrie 2004), art. 91 din Contractuéctv de
munca la nivelul ramurii industriei miniere si gegice pentru perioada 2004-2007 (publicata in Mwit
Oficial al Romaniei, Partea a V-a, nr.1 din 16 febie 2004).

M A se vedea Sanda Ghimpu, Alexandru Tic@ptul muncii, op. cit. pag. 429 si urmat. ;



In cazulacordului direct, salariul pe bazde tarife pe unitatea de produs sau pe lucrare
este direct propgonal cu cantitatea de produse, hicrsau alte unitti fizice executate
(bucati, tone, metri, In industrie; m.c de zidarie, ndp. tampirie, tencuieli, in constryic;
numar hectare sau animale ngrijite Tn agriculfuione de ma#f transportate in activitatea de
transporturi ect.).

Acordul indirect este o forma de salarizare aplicabilin cazul personalului care
servate nemijlocit mai mul lucratori Tn acord direct. Acest personal prigtee salariul
propotional cu nivel mediu de indeplinirea a normelolizede de lucktorii salariai Tn acort
direct.

O forma de salarizare n acord, aplicabiih mod excegional, este acordul
progresiv, potrivit gruia, la un anumit nivel de realizare a saractanainte stabilit, tariful pe
unitatea de produs sau pe lucrare se majdii@aanumite propaoii.

Varietate a salarizarii Tn acord o reprezisalarizarea pe tarife sau cote procentuale
care se aplic personalului din sectoarele de achizitii, desfiacau presiri de servicii. In
aceste cazuri, veniturile cuvenite se calcdeaseninator acordului direct, propgonal cu
nivelul de realizare a sarcinilor stabilite perfiacare lucétor.

Una dintre caracteristicile fundamentale ale saldr legate de munca individuakste
natura rezultatului luat in considerare pentru walcsalariului. In multe variante, acest
rezultat este randamentul salariatului stabilifunciie de cantitatea de produse (rinnde
piese fabricate, greutatea sau volumul prgidiciar salariul este calculat pe baza unui pre
pe unitatea de produs.

In afai de randament, sunt variante in care se utilizeshzalte criterii pentru
determinarea salariului. Cele mai importante serdela reducerea costurilor de prodiec
(economie de fo& de mund, materie primd si materiale), gradul de utilizare a gmilor,
calitatea produselor etc.. In anumite varianteasein considerare, deopottjvcantitateasi
calitatea produgei. Privind perioada in care seisoara rezultatele muncii, in unele variante,
masurarea este practic contingi salariul variaz de la o zi la alta, sau de la &ptimari la
alta. Astfel, se stabifge o relaie imediali intre c&tig si rezultatele muncii, ceea ce i
determiri pe salarig sa mertina un ritm ridicat de lucru. Krimea produgei, a eficaciltii,
reducerea costurilor de prodig; creterea veniturilor personalului, acestea sunt ppialeie
efecte pozitive ale sistemului saldiriz Tn functie de rezultatele muncii individuale. De
asemenea el permite o mai Bureviziune a costurilor foegi de muna si lasa la aprecierea
salariailor alegerea ritmurilor de lucrsi deci céastigul pe care 1l vor. Acest sistem reduce
supravegherea neces@entru mefinerea unei prodyit la nivel corespun#or, ceea ce poate
fi convenabil personalului. In anumite cazuri, caeate imposibil de exercitat un control
direct, sistemul de remungi&in furtie de rezultate este prezentat ca singurul aplicabi

Sistemul metionat are in% si unele dezavantaje. Astfel, el poate presupunsopeit
suplimentar pentru meénerea calitii produselorsi produgiei, deoarece luétorii sunt
interesd in primul rand, de cantitatea produselor (intieide care sunt fditi). Drept urmare,
costul masurilor luate pentru salvarea cafit poate anula beneficiul cgeerii produgiei.
Salarizarea in fune de rezultatele individuale, accentuand egoismeduce posibilitatea
coopedrii salarigilor Tn procesul muncii. Alte probleme le ridicormele de productie. Dac
ele sunt ridicate, muncitorii sunt consfésia merina un ritm de lucru #ruia nu-i pot face
fata; daca sunt prea swute, se ofine un cétig important fira i se fad un efort
corespunitor ceea ce rigcsi atragi repraul altor lucttori, ce vor solicita rériri de salariu.
Angajgii pot de asemenea, cand normele sunt prisute, 4-si micsoreze efortul incatasnu
céstige prea mult pentru a nu da patronului motiv deege revizuirea normelor. In acgla
timp, salarigii se pot opune introducerii de giai si metode noi de lucru de teamaiderii
céstigurilor.



In miscarea mondialsindicak s-au adus repsari sistemului de salarizare in fuiede
rezultatele individuale : sunt novice pentru satgrii obligd sa lucreze intr-un ritm care nu
este natural damu periculos pentru securitatgaanatatea lor ; fiecare salariat se transfbrm
in concurentul celorldl Tendina, se pare, in lume, este in dit@elibearii muncitorilor de
tensiunea la ce ii supun formele de remumnefa fungie de rezultatele individuale. Unele
sindicate au cerut cu succes instaurarea sisteémsaillarizirii exclusiv dug timp ajutate n
acest sens de aplicarea procedeelor mecanizateinfaumatizate din ce in ce mai
perfegionate.

Salarizarea in fun@ée de rezultatele muncii in ecliigeste indicatesi se folossete, in
primul rdnd pentru ludtorii ocupai Tn munci interdependente, fie datariegaturii intre
operaiuni fie pe baza exed¢iei a unei luckri ce necesit un efort comun.

Salarizarea Tn acest sistem este asétnare cu cea prezerdadnterior numaixea se
calculeaz nu in fungie de rezultatele muncii individuale ci de cele abeincii tuturor
membrilor unui colectiv.

Avantajele acestui mod de salariazare sunt multifie cazul locurilor de muric
interdependente, reprezinunica modalitate de remunerare a efortului conttm.asigus
colaboraressi coordonarea actiutilor indispensabile unei bune exgicla muncii. Un alt
avantaj condtin aceease incurajedzsalarigii sa se ajute reciprocasaccepte de buarnvoie
sarcinile mai dificile , & redud la minimum posibil timpii neproductivi etc.

Absenia normelor individuale poate swra repartizarea sarcinilor in fure de
competera si preferinele fiecruia, iar nisurile de organizare a mungiiinovatiile tehnice
sunt acceptate cuswrinta. Muncitorii, lucrand in echiy sunt mai costienti de perturbirile
pe care le pot provoca daqwu-si fac datoria iar grupul se va manifesta ca undact
disciplinator pentru membriias si Tntelegitor in cazul noilor lucitori. Salarizarea in acest
mod poate contribui la cgerea unei bune ambignde mung reducand riscul conflictelor pe
probleme de remuneia.

Se poate repra sistemului meipnat & absema motivaiei individuale ar putea
provoca o slabire a efortului luttorilor. Apoi, membrii cei mai dinamici ai grupulyiot
reprga celorlai lipsa de zel in murig ceea ce poate provoca conflict. Alt incovenieamst
in dificultatea de a&si sefi buni de echip care & fie accepta de colectiv etc.

In cazul salarizrii n functie de rezultatele uriti, elementele luate n considerare
pentru calculul remunetiai pot fi : randamentul, calitatea produselor, remiile de fota de
muna, de materii primai materiale, gradul de utilizare a giv@lor, sau combinga acestor
elemente. In alte variante unitatea poate aveaieztiv reducerea costurilor de progagin
special cele legate de farde muna&. Elementul utilizat drept criteriu poate fi unué d
productivitate, adit raportul unui indicator al prodtiei (volumul sau valoare a prodie,
valoarea asligat, cifra de vanzareyi un indicator de costuri (fea de mung&, materiale sau
alte costuri). Asupra bazei rezultatuluitiolnt Tn cursul perioadei luate drept refesirse
stabilate o norni. In caz de ameliorare a rezultatului in cursulqaetei ulterioare, surplusul
realizat este nstit intre unitatesi personal.

Inconvenientele acestui sistem sunt ag@oare celor prezentate n cazul sakatizn
funtie de rezultatele echipei.

1.7.3. Salarizarea dug timp (in regie ).

Cand salarizarea nu permite aplicarea cu succassiaistem de salarizare n fuiecde
rezultate, fie & este un sistem individual, unul de eéhigri de unitate, salarizarea se face
dupi timp. Interesul principal al acestei forme de satae const in simplitatea sa. Rn
costisitoare din punct de vedere administrativ, reduce conflictele determinate de
dezacordurile asupra salariilor. In plus, Incurajemolaborarea, permite o anumguplae Tn



organizaresi executarea muncii,sureaz acceptarea schirmablor si asigus, in catiguri,
stabilitatea pe care o doresc salgria

Asa cum ii estgi denumirea, n acest sistem salariul se stgtbilexclusiv in funge de
timpul lucrat, avandu-se in vedere — ceea ce rapiiegegula — programul normal de lucru : 8
ore pe zi si 40 de ore In medie peadubeci, salariul se fixeazlunar si se stabilgte la
termenele preszute, chenzinal sau lunar, avand in vedere timyerat fira i intereseze —
direct — rezultatele cocrete ale muncii.

Variantele acestui sistem care se d@glicpractié sunt :

1.Sistemul salariului fix la un anumit randament este acela prin care ldtorul
primeste un slariu fix, dup timp, numai da& atinge un randament minim determinat.
Patronul se obliy si furnizeze lucitorului unelte, materiilesi mijloacele necesare,i$
asigure tot ce are nevoie pentru a atinge no#re dn efort excesigi in bune condii de
securitate. Normele cu ajutoruirora este risurat, pot fi ori individuale ori de echip

Daci lucratorul nusi realizeaz norma nu i se poate imputa nimic pentru aceasta va
primi totusi salariul fix. Dimpotriva cand se dovedee vinivdia lui ele se va expune la diverse
masuri sau sanwni, care pot fi: avertismentul, diminuareastggurilor sau reducerea
tarifului de salarizare, mutarea pe un alt goshiar concedierea in caz de abateri repetate.

Avantajele sistemului la un anumit randament sunt :

» incurajeaz patronul 8§ organizeze munca mai bigesa vegheze la respectarea
programelor de prodtie ;

» i permite & prevad mai exact costurile salaria§eprodugia de realizat ;

» se reduc totodat diferenele dintre salariile personalului cg variatiile
dezordonate intre gigurile aceluiai lucrator; salariile, nefiind in mod direct
legate de norme, determinareatifurilor genereaz mai puine conflicte.

Dezavantajele principale ale acestui sistem sunt:

» lipsa motivaiei, a stimulaiei directe care poate avea o inflgenegatii asupra
nivelului de activitate a personalului;

» pentru patron, formula comparcosturi suplimentare datatitorganizgiei de
salarizare Tn perioada de intrerupere a lucrului.

2. Sistemul de salarizare du@ notarea personaluluipresupune o estimare contina
comportamentului sau valorii personale a dtmmilor. Faa de sistemele de salarizare n
fungie de rezultate, Tn cazulimra misurarea muncii prestate este obiegtivn acest sistem
aprecierea este, In mare parte, subigctiv

Notarea se face dam serie de criterii sau factori, care privescdspecte precise ale
muncii — sarguita, punctualitatea, volumul muncii etc. — fie calipersonale, mai dificil de
definit : inteligena, judecata, ajamentul fgi de unitate, atitudinea de a colabora. Extst
metodi ca evaluarea munciiasse fa@ in fungie de o serie de obiective asupriroca
lucratorul si superiorul sau ierarhic au ajuns la un acordalénteput. Aceastmetodi se
practici frecvent pentru personalul cu studii superioare.

In forma sa curetit notarea personalului are ca scapdetermine, total sau pa,
cresterea tarifului de salarizare cu ocazia vedifilor periodice, care au loc, de reguanual.
Salarizarea avand la dezotarea personaluluiidezultate pozitive atunci cand criteriile dup
care se face notarea personalului sunt bireddsesi acceptate, iar persoanele drtsnate cu
notarea sunt inpgale.

1.7.4. Salarizarea prin negociere
Este caracteristicnu numai sociétilor comerciale, ci altor categorii de angajatori,
respective :
» Regii naionale
» Companii ngionale;



» Societti nationale;
» Asocigii, fundatii ;
» Alte persoane juridicg fizice etc.
In aceste uniti, formarea salariilor este influgati de do procese esgiale :
» Negociereai incheierea contractelor colective de munc
» Actiunile Guvernului de a corela gterea masei salariale, cu antirmdicatori de
performama economid.

Legea nu determincriteriile si nici nu stabilgte condiiile Tn care & se faé negocierea
salariilor. Rirtile sunt libere % aleag orice sistem posibil, fiindinute doar % respecte o
singu# dispoziie imperativ ca misuia de protegie a personalului, care se refda salariul
minim brut peara.



