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SUMMARY

ing the profession, the liberty of choosing the work place, labor social pro-

tection, remuneration of the carried out labor, weekly recreations and paid

vacdation.

Dreptu!l la munca, unul din
drepturile de baza ale salariatilor

Istoricwl §i conpinutul dreptului la
pruncd

Munca a stat la baza aparitiei lui , homo
faber”, precum gi a evolutiei §i dezvoltarii
sale pana la stadiul omului civilizatiei
modeme §i tot munca omului a constituit
premisa necesara a progresului societatii.!
Munca are doué intelesuri din punct de
vedere terminologic: In primul rind, ea
semnificd o activitate manuala sau
intelectuali indreptata spre producerea unor
bunuri ori crearea unor valori necesare
satisfacerii trebuintelor lor materiale sau
spirituale; in al doilea rind, munca Inseamna
chiar rezultatul acestei activitati.

Se poate aftrma ca obiectul dreptului
muncii 1l constituie totalitatea normelor
juridice care reglementeaza procesul in care
se desfagoard munca omului, mai precis
relatiile sociale care se stabilesc intre
oameni in procesul muncii,

Munca este cel mai pretios capital al
omului, deci, in consecinta, nu trebuie
sacrificat sau risipit avind o valoare
inestimabila. Munca este inseparabila de
persoana care o presteaza, fie ca este fizica

sau intelectuald. Prestarea muncii !

intelectuale se desévargeste prin punerea
in aplicatie practica a muncii fizice, aplicatie
care trebuie s conducd inevitabil la
rezultatele scontate, cele mai valoroase.
Forta de munca intelectuala gi fizica a unui
om nu poate fi pastrata ca sa fie eventual
folositd ulterior, deoarece, teoratic si

The right to labor has a complex nature and includes the liberty of choos-
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practic, ea degradeaza, este perisabila. Un
intelectual 1gi poate folosi forta de munca,
care este creatoare, dupd o pregitire -

scolard intensa i laborioasa, forta de
munci care cregte In intensitate §i valoare
cuinaintarea omului in vérsta. Munca fizica
a unui om poate fi folositad doar de acel
om care este instruit profesional si, care
din punct de vedere fizic, este sanitos gi
poate presta o munca fizica utila.

In concluzie, dreptul la munci are un
caracter complex si include libertatea
alegerii profesiei, libertatea alegerii locului
de munci, protectia sociald a muncii,
salarizarea muncii depuse, repausul
saptamanal, concediul de odihna plitit etc.

Constitutia se referd expres la faptul
ci dreptul la munca nu poate fi ingradit,
Deci pe de o parte, cetdtenii nu pot fi
obligati s munceasca, iar pe de alta parte,
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cetafenii nu pot fi oprifi s4 munceasca.

Un alt principiu strdns legat de cel
privind neingradirea dreptului la munc st
libertatea muncii este principiul
nediscrimindrii in executarea contractului
individual de muncé. Prin aceasta
infelegem: dreptul la un tratameni egal in
fata instantelor judecatoresti $i a oricarui
alt organ jurisdictional; drepturile
economice, sociale gi culturale, in special,
dreptul la munca; la libera alegere a
ocupatiei; la conditii de munca echitabile
si satisfacitoare; la protectia impotriva
somajului; 1a un salariu egal pentru munca
egal3; dreptul la sanétate.

Pentru munca pe care o desfigoara,

cei care sunt angajati in cimpul muncii au
driptul la salariu, Prestarea muncii §i
salarizarea muncii sunt obiigatiile principale
ce rezultd pentru salariat, $i, respectiv,
sentru angajator, din incheierea contractului
© individual de munc sau din existenta
. raportului de servicin {fn cazul
. functionarilor publici),
- Prinsalariu se infelege contraprestatia
¢ anpajatorului platiti pentru munca nrestata
. desalariat, exprimat3, de reguld, in bani’,
} Pentru munca prestatd fiecare pers.an
i

are dreptul la un salariu in bani, convenit
i laincheierea contractului respectiv.
[ Intemeiul art. 38 din Constitutie® si art.2
| din Legea ni.14/1994%, se pre=ede cj, la
F etabilirea salariului, nu se pot face
discriminiri pe criterii politice, etnice.
confesionale, de virsta, de sex sau de stare
materiald, Diferentierea salarizirii se face
. tmdind cont de urmétoarele; nivelu! studiilor,
dupi cantitatea i calitatea muncii, in raport
. cu conditiile de munci (vatamatoare, grele
: sau periculoase), in functie de vechimea
. in inuned, in rapert cu functia (meseria)
indeplinit3, stabilirea, de regul3, a salariilor
in mod concret prin negociere colectiva

sau/si individuala, Pentru protectia sociala
asalariatilor, in conditiile cregterii prefurilor
si tarifelor, se utilizeaza un sistem de
indexare procentuali a salariilor de baz,
stabilit periodic prin hotirdrea Guvernului.

Indexarea are caracter obligatoriu
numai pentru unititile bugetare i regiile
autonome de interes deosebit,

Salarizarea

Definirea sistemului de salarizare

Salarizarea muncii trebuie privitd cao
categorie economici, ea fiind, in primul
rimd, un echivalent valoric al muncii
prestate de salariati in cadrul raporturilor
de munci, mai exact, preful acesteia. Ea
constituie operatiunca de plati a muncii
ce a facut oblectul contractului individual
de munca. in acelasi timp, salarizarea
muncii reprezintad o institufie juridica
alcatuitd din formele si normele legale si
conventfionale care reglementeazi
galarizares muncii.

Sistemul de salarizare a muneit,
constitute atit o institufic economica, cat
si una jurudica. Din punct de vedere eco-
nomie, sistemul de salarizare constituie un
ansamblu de forme, metode si instrumente
prin intermediul cérora se determind
cuantumul salariilor.

Dupi unii autori?, sistemul de salanzare
a muncii constituie ansamblul
reglewendirilor, normelor §i practicilor
recunoscute prin care partenerii sociali -
organizatiile patronale si sindicale, pedco
pacte, si statul, pe de alta parte, stabilese
principiile, obiectivele, elementele, fonnele
si regimul de salarizare a muncii, precum
si modalitatile i instrumentele de realizare
a acestora,

In conjinutul sistemului de salarizare
sunt cuprinse urmitozrele elemente:
componentele salariului, formele dc
salarizare; modalitafile de salarizare in



diferi le domenii de activitate: masurile de
protectie socialda cuprinse in sistemul de
salarizare; modalitatile de plata si de
impozitare a salariului; modalitatile dc
solutionare cu privire la salarizare.

Principiile  sistemului de salarizare

Dupa unii autori”, sunt evidentiate patru
principii:

- cointeresarea fiecdrui salariat la
sporirea eficientei economice individuale
printr-o motivatie reala a muncii;

- cresterea ponderii partii variabile in
totalul veniturilor din salarii;

- stabi lireasistemului dc salarizare prm
negocieri colective:

- asigurarea protectiei sociale a
salariatilor.

Dupa ah autor , principiile sistemului
dc salarizare se pot sistematiza astfel:

- la munca egala salariul egal;

- diferentierea salarizarii cupa nivelul
studiilor, 'n raport cu functia (meseria)
-indeplinita. si conditiile de munca, cantitatea
si calitatea muncii dupd performanta
individuald, in functie de sistemul de
activitate;

- stabilirea prin act normativ a salariului
minim brut pe targ;

- stabiiirea. de reguld, a sistemului de
salarizare si a salariilor in mod concret,
pnn negocierea colectiva sau individuala
(cu exceptia sectorului bugetar. in ce
priveste salariile de baza).

Dupa a'ti autori*, principiile sistemului
de salarizare sunt:

-principiul negocierii salariilor;

- principiul egalitatii de tratament, la
muncd egald, salariul egal;

- principiul diferentierii salariilor in
cantitatea si calitatea munci:, conditiile de
munca;

- principiul indexarii si compensarii
salariilor;

- principiul confidentialitatii".

Fontele de sakirizarv

Prin formele de salarizare se inteleg
mijloacele si procedeele prin care se
comensureazd munca prestatd in cadru!
contractului individual de munca. In tarile
cu o0 economie de piata stabild, au fost
stabilite urmdtoarele forme de salarizare™:

- salarizarea dupa timpul lucrat (in
regie):

- salarizarea Tn acord;

-salarizareadupa timpul eu randament
controlat;

- salarizarea dupa timpul alocat;

- salarizarea de tip premial.

Salarizarea in regie. Salariul se
calculeaza si se plateste inraportcu timpul
efectiv Tn care s-a prestai munca. Salariul
este proportional cu timpul lucrai si nu este
raportat !iirezultatele cantitativealemuncii
prestate.

Salarizarea n acord este practicatd sub
toate cele palru lormc ale sale: in acord
direct ori global. in acord regresiv si in
acord diferential.

Salarizarea dupa timp cu randament
controlat ¢ Tntalnita in tifri cu economie
dezvoltatd, cum ar fi SUA, F-rawa.

Salarizarea dupa timpul alocat este
asemanatoare ;u plata in acord, este, de
fapt, o salarizare dupa norma de timp.

Salarizarea de tip premial consta in
acordarea unor premii ca suplimente menite
ta stimuleze obtinerea unor performante
superioare.

in Romania sunt aplicate douda forme
dc salarizare: Tn acord si n regie.

Flata  salariilor

Salariul se plateste Ti: bani, cc! putin, o
daia pe luna, la data stabilitd in contractul



. precum §i celelalte documente justifica-
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individual de munca, in contractul colectiv
ce muncd aplicabil sau in regulamentul
intern dup caz. Plata salariului se poate
efectua prin virament intr-un cor:t bancar,
in cazul in care aceastd modalitate este
previzutd In contractul colectiv de munca.
Plata in naturd a unei parti din salariu este
posibilad numai daca este prevazuti expres
in contractul colectiv de munca aplicabil
sau in contractul individual de munca.
Salariul se plateste direct titularului sau
persoanei imputernicite de acesta. In caz
de deces al salariatului, drepturile salaniale
datorate pina ia data decesului sunt platite,
in ordine, sotului supraviefuitor, copiilor
majori ai defisictului sau paringilor acestuia.
Plata salariului se dovedeste prin
semnarea statelor de platd, precum si prin

. orice alte documente justificative care
i demonstreaza efectuarea platii catre

salariatul indreptatit. Statele de plata,

. tive se pastreaza si se arhiveaza de catre

angajator in aceleasi conditii §i termene
ca in cazul actelor comabile conform legii.

* Intarzierea nejustificata a plitii salariului

sau neplata acestuia poate determina

; obligarea angajatoruiui ia plata de daune-

interese pentru repararea prejudiciului

- produs salariatului.

Nu poate fi operata nici o retinere din
salariu, i. afara cazurilor si conditiilor

~prevazute de lege. Din salariu fac parte
- urmdtoarele retineri: impozitul pe veniturile
¢ din salanii, contribugia de asigurari sociale,

- contributia pentru asigurérile sociale de
. sAndtate, contributia la bugetul asigurarilor
. pentru somaj, contributia pentru plata
: indemnizafiilor salariatilor pe pericadele de
. intrerupere a activitatii in constructii.

Conform Legii 142/1998, salariatii din
cadrul societatilor comerciale, regiilor
autonome §i din sectorul bugetar, din cadrul

unitatilor cooperatiste si al celorlalte
persoane juridice sau fizice care angajeaza
personal cu contract individual de munca
pot primi tichete de masa, suportata inte-
gral, pe costuri de catre angajator. Sumele
corespunzitoare tichetelor de masa
acordate de angajator sala:iatilor si sunt
deductibile din impozitul pe profit. La réndul
sau, salariatul, pentru valoarea constind
in tichetul de masi, este scutit de plata
imnozitului pe venit sub forma de salariu.

Modalititi de construire a
sistemelor de salarizare in organizatii

Literatura de specialitate consacri
unele elemente definitorii despre salariu
si salarizare. Inainte de toate, salariul
reprezintd esenta motivarii materiale cu
implicatii atat asupra recompensarii muncii,
cét i asupra dezvoltarii personale. El se
afla sub influenfa unor factori exteriori
intreprinderii {nivel de dezvoltare,
caracteristici!z pietei mun«ii, evolutfia
preturilor, tendintele cuprinse in strategiile
de dezvoltare nationali, pe ramuri $i
domenti, si teritoriale, influenfa deciziilor
guvernamentale), precum §i sub influenta
unor factori interni intreprindeni {domeniul
de activitate, mirime, dotace tehnologici
si cu utiiaje, profilul de activitate, tipul
productiei, nivelul performantelor
realizate),’!

Sistem.il de salarizare care cuprinde
ansamblul reglemsntirilor, metodelor,
formelor i instrumentelor economice prin
care se definesc nivelurile si diferentierile
de salariu, ca si anumite categorii de
drepturi complementare, devine din ce in
ce mai flexibil pentru intreprinderile cu
capital majoritar sau in totalitate privat.

Managerul unei astiel de intreprinderi
are autonomia conceperii salarizarii in
intreprindere, evident, o autonomie relativa
prin care ia in considerare:



- influentele externe

mentionate;

interne si

- respectarea unor haremuri care se
referd la nivelul minim al salariilor, conditiile
de acordare a unor sporuri, compensari si
care sunt reglementate;

- diferentieri le necesare Tntre diferitele
categorii de personal, in functie de
complexitatea lucrarilor, gradul de
responsabilitate, nivelul dc pregatire;

- corelarea obligatorie cu rezultatele
obtinute individual, precum si la nivelul
Tntreprinderii, exprimat prin indicatori
relevanti cum sunt productivitatea muncii,
profitul obtinut;

- asigurarea unui climat dc echitate
care poate stimula performantele si
atasamentul fatd de firmg;

- folosirea pentru obiectivitate si pentru
o evaluare mai corectd a muncii prestate
a unui sistem modern de normare.

Potrivit sistemelor de conducere
parfenerialc, componentele in care
intreprinderea si managerul sau au
autonomie de interventie se negociaza cu
reprezentantii salariatilor (sindicate) in
cadrul contractelor colective de munca.
Aceastd negociere se poate realiza la mai
multe niveluri, unele superioare celui al
ntreprinderii s' determina eoni tterarea intre
organismele patronale si cele sindicale.
Evident, managerul, respectdnd prevederile
contractului colectiv de munca si alte
reglementéari, pastreaza o autonomie
decizionaldpentruoseriede interventii care
vizeaza politica salariala. Inacelasi timp.

aplicarea politicii salariale este puternic
reglementata si adesea restrictionata de
existenta resurselor necesare.

Sistemul de salarizare si toate
componentele sale trebuie sa raspunda
cerinte lordc flexibilitate si adaptabilitate
la procesele de modernizare.

In privinta sporurilor referitoare, cu
precddere, la conditiile de munca,
experienta tarilor cu economic de piatd
dezvoltata si areglementarilor din aceste
tari evidentiaza obligatia managerilor dea
lua masuri programate strict pentru
ameliorarea conditiilor de munca.

Intre a da sporuri si a perpetua o situatie
grava aconditiilor dc munca, pe de o parte,
si a face investitii pentru eliminarea
factorilor nocivi, pe rie alta parte, decizia
manageriald este evident cea de-a doua.
Pastrarea sanatatii personalului nu poate
li pusa Tn balantd eu oricate sporuri pentru
conditii de munca am utiliza.

Decizii  semnificutive"” in ceea ce
priveste salarizarea au in vedere cu
prioritate:

- aprobarea sistemului dc salarizare
utilizat (cadru, continut, forme, niveluri);

- amplilicarea investitiilor referitoare
la eliminarea conditiilor grele de munca si
renuntarea Tn acest fel (treptat) la sporurile
respective;

- aprobarea unei grile dc salarii cate
sa permita stimul area rezultatelor obtinute
de salariati;

- aprobarea cadrului de negocieri
salarial.
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