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SUMMARY
The payroll system includes all the rules which establish the principles, objectives, forms of 

wage and the necessary tools for control. At the same time, the payroll system  comprises the 
means, methods and instruments for implementation, by determining the conditions of esta-
blishment and the provision of salaries.

Definirea sistemului de salarizare. Sala-
rizarea muncii trebuie privită ca o categorie 
economică, ea fiind, în primul rând, un echi-
valent valoric al muncii prestate de către sa-
lariaţi în cadrul raporturilor de muncă, mai 
exact, preţul acesteia. Totodată, ea constitu-
ie operaţiunea de plată a muncii ce a făcut 
obiectul contractului individual de muncă.1  
În acelaşi timp, salarizarea muncii reprezintă 
o instituţie juridică alcătuită din formele şi 
normele legale şi convenţionale care regle-
mentează salarizarea muncii.

Principalele izvoare ale sistemului de sala-
rizare sunt contractele individuale de muncă 
şi contractele colective de muncă, atât la ni-
velul unităţilor, grupurilor de unităţi şi ramu-
rilor, cât şi cele de la nivel naţional. Pe plan 
legislativ, cadrul juridic al sistemului de sala-
rizare a fost definit de un însemnat număr de 
acte normative, din care principale sunt:2

- Constituţia României (art. 38);
- Codul Muncii, titlul IV, capitolele I, II, III, IV;
- Legea nr. 32/1991 privind impozitul pe 

salarii, cu modificările ulterioare şi Hotărârile 
de Guvern date în aplicarea acesteia.

Sistemul de salarizare a muncii constituie 
atât o instituţie economică, cât şi una juridi-
că. Sistemul de salarizare asigură aplicarea 
în practică a cerinţelor legilor economice în 
raporturile de muncă.3 El reprezintă o însem-
nată pârghie economică pentru stimularea 
oamenilor în sporirea producţiei şi a produc-
tivităţii muncii. 

Pe plan juridic, sistemul de salarizare a 
muncii este ansamblul normelor prin care 

sunt stabilite principiile, obiectivele, ele-
mentele şi formele salarizării muncii, regle-
mentând, totodată, şi mijloacele, metodele 
şi instrumentele de înfăptuire a acestora, 
prin determinarea condiţiilor de stabilire şi 
de acordare a salariilor.

După unii autori, sistemul de salarizare 
constituie ansamblul reglementărilor, nor-
melor şi practicilor recunoscute prin care 
partenerii sociali (organizaţiile patronale şi 
sindicale, pe de o parte, şi statul, pe de altă 
parte) stabilesc principiile, obiectivele, ele-
mentele, formele şi regimul de salarizare a 
muncii, precum şi modalităţile şi instrumen-
tele de realizare a acestora.

Sistemul de salarizare cuprinde următoa-
rele4 elemente: 

- componentele salariului;
- formele de salarizare;
- modalităţile de salarizare în diferite do-

menii de activitate; 
- măsurile de protecţie socială cuprinse în 

sistemul de salarizare; 
- modalităţile de plată şi de impozitare a 

salariului; 
- modalităţile de soluţionare cu privire la 

salarizare.
Dreptul la salariu este considerat coro-

larul dreptului la muncă, el este afirmat în 
Declaraţia Universală a Drepturilor Omului, 
conform căreia cel care munceşte are drep-
tul la un salariu echitabil şi care să-i asigure 
lui şi familiei sale o existenţă conformă cu 
demnitatea umană.

Conform Codului Muncii, în art. 154, alin. 
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(1), salariul este definit ca reprezentând con-
traprestaţia muncii depuse de salariat în 
baza contractului individual de muncă.

Cuvântul salariu5 îşi are originea în lati-
nescul salarium care, la origine, semnifica 
raţia de sare alocată unui soldat; ulterior 
această noţiune a fost extinsă şi utilizată 
pentru a exprima preţul plătit cetăţenilor li-
beri care prestau diferite activităţi în folosul 
altor persoane.

Pentru munca prestată în baza contractu-
lui individual de muncă, fiecare salariat are 
dreptul la un salariu exprimat în bani. Sala-
riile se plătesc înaintea oricăror alte obligaţii 
băneşti ale angajatorilor. Salariile se stabi-
lesc prin negocieri individuale sau colective 
între angajator şi salariaţii sau reprezentanţi 
ai acestora.

Salariul este confidenţial, angajatorul 
având obligaţia de a lua măsurile necesare 
pentru asigurarea calităţii confidenţialităţii.

Elementele salariului. Salariul cuprinde 
salariul de bază, adaosurile şi sporurile la sa-
lariul de bază.6 

Salariul de bază nu este altceva decât par-
tea principală a salariului total, ce se cuvine 
persoanei încadrate pentru munca prestată 
conform pregătirii pe care o are, într-un anu-
mit loc de muncă. Salariul de bază se stabileş-
te pentru fiecare salariat, în raport cu califica-
rea, importanţa, complexitatea lucrărilor ce 
revin postului în care este încadrat, cu pregă-
tirea şi competenţa profesională.

Adaosurile şi sporurile la salariul de bază 
formează partea variabilă a fiecărui salariat 
pentru timpul în care munca este prestată în 
anumite condiţii deosebite dacă experienţa 
dobândită pe durata vechimii în muncă se 
concretizează în creşterea economică a mun-
cii prestate.

Principiile sistemului de salarizare. În lite-
ratura de specialitate au fost stabilite mai mul-
te principii ale sistemului de salarizare. După 
unii autori, sunt evidenţiate patru principii:7

- cointeresarea fiecărui salariat în sporirea 
eficienţei economice individuale printr-o rea-
lă motivaţie a muncii;

- creşterea ponderii părţii variabile în tota-
lul veniturilor din salarii;

- stabilirea sistemului de salarizare prin ne-
gocieri colective;

- asigurarea protecţiei sociale a salariaţi-
lor.

Un alt autor consideră că la baza sistemu-
lui de salarizare stau şase principii de bază, 
astfel:8

a) salarizarea diferenţiată după cantitatea 
muncii;

b) la muncă egală salariu egal;
c) salarizarea diferenţiată după calificarea 

profesională;
d) salarizarea diferenţiată în funcţie de 

calitatea muncii;
e) salarizarea diferenţiată în funcţie de 

condiţiile de muncă;
f ) caracterul confidenţial al salariului.
După alt autor, principiile sistemului de 

salarizare se pot sistematiza astfel:
- la muncă egală salariu egal;
- diferenţierea salarizării după nivelul stu-

diilor, în raport cu funcţia îndeplinită şi con-
diţiile de muncă, cantitatea şi calitatea mun-
cii după performanţă individuală, în funcţie 
de sistemul de activitate;

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

- stabilirea, de regulă, a sistemului de sa-
larizare şi a salariilor în mod concret, prin ne-
gocierea colectivă sau individuală.

După alţi autori, principiile sistemului de 
salarizare9 se grupează astfel:

- principiul negocierii salariilor;
- principiul egalităţii de tratament, la 

muncă egală, salariu egal;
- principiul diferenţierii salariilor în ra-

port cu nivelul studiilor, funcţia îndeplinită, 
cantitatea şi calitatea muncii, condiţiilor de 
muncă;

- principiul indexării şi compensării sala-
riilor;

- principiul confidenţialităţii.
Formele de salarizare. Prin formele de 

salarizare se înţeleg acele mijloace şi pro-
cedee prin care se comensurează munca 
prestată în cadrul contractului individual de 
muncă, se cuantifică rezultatele ei şi, în ra-
port cu acestea, se stabilesc drepturile salari-
ale cuvenite persoanelor respective.10  După 
unii autori, forma de salarizare reprezintă o 
modalitate de evaluare şi de determinare a 
muncii salariaţilor şi, în piaţă stabilă, în prac-
tica salarizării din întreprinderile industriale, 



Administrarea Publică, nr. 4, 2012 50

au fost stabilite următoarele forme de sala-
rizare:

- salarizarea după timpul lucrat;
- salarizarea în acord;
- salarizarea după timpul alocat;
- salarizarea de tip premial.
Salarizarea după timpul lucrat este cea 

mai veche formă de salarizare, fiind uşor 
de administrat. În această formă, salariul se 
calculează şi se plăteşte în raport cu timpul 
efectiv în care s-a prestat munca. Salariul 
este proporţional cu timpul lucrat şi nu este 
raportat la rezultatele cantitative ale muncii 
prestate. Această formă de salarizare este 
practicată la locurile de muncă unde munca 
nu poate fi normată pentru a se stabili exact 
timpul normal de executare a unei lucrări.

Salarizarea în acord este practicată sub 
toate cele patru forme ale sale: în acord di-
rect ori global, în acord regresiv şi în randa-
ment controlat, această formă de salarizare a 
apărut în ţări cu o economie dezvoltată, cum 
sunt: Statele Unite şi Franţa, în locurile unde 
munca este organizată la bandă.

Salarizarea după timpul alocat reprezin-
tă, în fapt, o salarizare după norma de timp, 
această formă de salarizare fiind asemănă-
toare cu plata în acord după numărul piese-
lor realizate, întrucât în ambele sisteme plata 
este direct proporţională cu munca prestată. 

Forma de salarizare de tip premial este 
aplicată, îndeosebi, în Franţa şi constă în 
acordarea unor premii ca suplimente meni-
te să stimuleze obţinerea unor performanţe 
superioare.

În România, sunt aplicate două mari for-
me de salarizare: salarizarea în funcţie de 
rezultatele muncii sau în acord, cu toate vari-
antele pe care acestea le presupun, şi salari-
zarea după timp sau în regie.

Formele de salarizare se pot combina 
între ele.11 Sistemul de salarizare şi formele 
de salarizare, ca regulă, sunt diferite de la o 
unitate economică la altă, fiind stabilite prin 
contractele de muncă. Din punct de vedere 
juridic, normele de muncă se elaborează de 
către angajatori, cu acordul organizaţiilor 
sindicale corespunzătoare şi constituie o 
anexă la contractul colectiv de muncă.

Salariile de bază sunt fixate între anumite 
limite, mai exact între un coeficient de mul-

tiplicare minim şi maxim. La încadrarea în 
muncă într-o instituţie publică sau orice altă 
unitate bugetară s-a prevăzut că salariul de 
bază stabileşte între aceste limite, apoi anual 
se reevaluează, putând fi în cadrul aceloraşi 
limite, menţinut ori redus, conform legii.

Salariul de bază minim brut pe ţară ga-
rantat în plată,12 corespunzător programului 
normal de muncă, se stabileşte prin hotărâ-
rea Guvernului, după consultarea sindicate-
lor şi a patronatelor. În cazul, în care progra-
mul normal de muncă este mai mic de 8 ore 
pe zi, salariul de bază minim brut pe ţară se 
raportează la numărul mediu de ore lunar, 
potrivit programului legal de lucru aprobat. 
Angajatorul nu poate negocia şi stabili salarii 
de bază prin contractul individual de muncă 
sub salariul de bază minim brut orar pe ţară.

Categorii de salarii. Salariul nominal şi 
salariul real.13 Salariul nominal şi salariul real 
reprezintă categorii economice ale salariului.

Salariul nominal constă în suma de bani 
pe care salariatul o primeşte efectiv pentru 
munca depusă.

Salariul real reprezintă cantitatea de bu-
nuri şi servicii pe care le pot dobândi persoa-
nele fizice cu salariul nominal. 

În mod normal, raportul dintre salariul 
nominal şi salariul real trebuie să fie acelaşi, 
adică, în diferite perioade cu aceeaşi sumă 
de bani primită pentru munca prestată să se 
poată procura aceeaşi cantitate de bunuri şi 
servicii. Dar sunt numeroase situaţiile când 
cu acelaşi salariu nominal sau chiar cu unul 
mai mare sunt cumpărate mai puţine bunuri 
de primă necesitate, în realitate, salariul real 
scade, ceea ce, evident, afectează nivelul de 
viaţă al salariaţilor şi al familiilor lor. Este ceea 
ce se întâmplă în ţara noastră. Salariile nomi-
nale au crescut spectaculos, dar preţurile de 
consum s-au ridicat într-o măsură mult mai 
mare.

Salariul minim brut pe ţară. Prin salariul 
minim se înţelege nivelul de remuneraţie 
sub care nu se va putea coborî nici un drept, 
nici în fapt indiferent care ar fi modul său de 
calcul; este salariul care, în fiecare ţară, are 
forţa  legii şi care ar fi modul său de calcul; 
este salariul care, în fiecare ţară, are forţa le-
gii şi care este aplicabil sub pedeapsa sancţi-
unilor penale sau a altor sancţiuni specifice. 
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Salariul minim este salariul considerat ca su-
ficient pentru satisfacerea necesităţilor vita-
le de alimente, îmbrăcăminte, educaţie, ale 
salariaţilor, ţinând cont de dezvoltarea eco-
nomică şi culturală a fiecărei ţări.

Confidenţialitatea salariilor. Acest prin-
cipiu este prevăzut de art. 1, alin. (6) din Le-
gea nr. 14/1991, conform căruia „salariul de 
bază, adaosurile şi sporurile sunt confiden-
ţiale”.

El derivă din caracterul individual, perso-
nal, al contractului individual de muncă, din 
principiul negocierii directe a salariului.14  
Confidenţialitatea joacă un rol stimulator 
pentru salariaţi şi permite patronului să plă-
tească salarii, conform performanţelor indi-
viduale şi rezultatelor muncii fiecăruia, fără 
convulsii şi invidii la locul de muncă.

În unele contracte colective de la nivelul 
unităţilor este menţionată expres confiden-
ţialitatea. Se prevede, de asemenea, sancţio-
narea disciplinară, inclusiv cu desfacerea con-
tractului de muncă, a persoanelor cu atribuţii 
de serviciu în domeniul salarizării care nu 
respectă  principiul confidenţialităţii salariilor.

Plata salariilor. În temeiul art.161, alin. 
(1) din Codul Muncii, salariul se plăteşte în 
bani, cel puţin, o dată pe lună, la data stabili-
tă în contractul individual de muncă, în con-
tractul colectiv de muncă aplicabil sau în re-
gulamentul intern, după caz. Plata salariului 
se poate efectua prin virament într-un cont 
bancar, în cazul în care această modalitate 
este prevăzută expres în contractul colectiv 
de muncă aplicabil sau în contractul indivi-
dual de muncă.

Salariul se plăteşte direct titularului sau 
unei persoane împuternicite de acesta. În caz 
de deces al salariatului, drepturile salariale 
datorate până la data decesului sunt plătite, 
în ordine, soţului supravieţuitor, copiilor ma-
jori ai defunctului sau părinţilor acestora.15 

Dacă nu există niciuna dintre aceste ca-
tegorii de persoane, drepturile salariale sunt 
plătite altor moştenitori, conform legii.

Plata salariilor se dovedeşte prin semna-
rea statelor de plată, precum şi prin orice alte 
documente nejustificate, care demonstrează 
efectuarea plăţii către salariatul îndreptăţit. 
Statele de plată, precum şi celelalte docu-
mente justificative, se păstrează şi se arhi-

vează de către angajator în aceleaşi condiţii 
şi termene ca în cazul actelor contabile, con-
form legii. Întârzierea nejustificată a plăţii 
salariului sau neplata acestuia poate deter-
mina obligarea angajatorului la plata de da-
une, interese pentru repararea prejudiciului 
produs salariatului.

Impozitul pe venituri din salarii. Conform 
art. 4 din Ordonanţa Guvernului nr. 73/1999, 
printre categoriile de venituri care se supun 
impozitului pe venit se află şi veniturile din 
salarii.

Sunt considerate venituri din salarii toate 
veniturile în bani şi / sau în natură, obţinute 
de o persoană fizică ce desfăşoară o activita-
te în baza unui contract individual de mun-
că, indiferent de perioada la care se referă, 
de denumirea veniturilor sau de forma sub 
care ele se acordă, inclusiv indemnizaţiile 
pentru incapacitate temporară de muncă, 
de maternitate şi de concediu pentru îngriji-
rea copilului în vârstă de până la 2 ani.

În categoriile de venituri supuse impozi-
tului se cuprind şi orice avantaje în bani şi 
/sau în natură primite de o persoană fizică, 
cu titlu gratuit sau cu plata parţială, precum 
şi folosirea în scop personal a bunurilor şi 
drepturilor aferente desfăşurării activităţii.

Din salariu se reţine şi contribuţia de asi-
gurări sociale,16 condiţie esenţială pentru do-
bândirea  dreptului la pensie şi alte prestaţii 
de asigurări sociale.

Angajatorii, indiferent de forma de pro-
prietate, vor depune în bancă, odată cu do-
cumentaţia pentru plata salariilor şi a altor 
venituri ale asiguraţilor, şi documentele pen-
tru plata contribuţiilor datorate bugetului 
asigurărilor sociale de stat, plăţile efectuân-
du-se simultan, sub contul bancar.17 

În cazul neachitării la termen a contribu-
ţiilor datorate bugetului asigurărilor sociale 
de stat, casele teritoriale de pensii vor proce-
da la aplicarea măsurilor de executare silită 
pentru încasarea sumelor cuvenite, conform 
dispoziţiilor legale privind executarea crean-
ţelor bugetare.

Contribuţia pentru asigurările sociale de 
sănătate. Toţi cetăţenii români cu domici-
liul în ţară sunt supuşi asigurării obligatorii 
de sănătate. În cazul salariaţilor angajaţi la 
persoanele fizice sau juridice există obliga-
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ţia plăţii unei contribuţii băneşti lunare, sub 
forma unei cote din veniturile salariale brute.

Contribuţia se reţine de angajator în cota 
prevăzută, raportată la fondul de salarii şi se 
virează la casele de asigurări de sănătate te-
ritoriale, cu excepţia angajatorilor prevăzuţi 
în Ordonanţa Guvernului nr. 56/1998 care 
virează contribuţiile la Casa Asigurărilor de 
Sănătate a Apărării Publice, Siguranţei Naţi-
onale şi Autorităţii Judecătoreşti.

Contribuţia la fondul privind ajutorul de 
şomaj. În conformitate cu dispoziţiile art. 22 
din Legea nr.1/1991 privind protecţia socială 
a şomerilor şi reintegrarea lor profesională şi 
a alocaţiei de sprijin are şi următoarele surse:

- o cotă de 5% aplicată asupra fondului 
de salarii realizat lunar, în valoare brută, de 
persoanele fizice şi juridice române şi străine 
cu sediul în România care angajează perso-
nal străin;

- o contribuţie de 1% din salariul de bază 
lunar de încadrare brut, plătit de salariaţii 
persoanelor fizice şi juridice.

Contribuţia la Fondul special de susţinere 
a învăţământului de stat.18 Acest fond are ca 

principală sursă o cotă de 2% aplicată asu-
pra fondului de salarii brut realizat lunar de 
regiile autonome, societăţile comerciale, 
companiile naţionale, instituţiile naţionale 
de cercetare-dezvoltare în România, de re-
prezentanţele din România ale societăţilor 
străine cu sediul în România, de reprezen-
tanţele din România ale societăţilor străine 
care angajează pe România. 

Contribuţia la Fondul special de solidari-
tate socială pentru persoanele cu handicap. 
Prin Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 
102/1999 a fost instituit Fondul special de 
solidaritate socială pentru persoanele cu 
handicap.

Una dintre sursele principale ale acestui 
fond o constituie cota de 3% aplicată fon-
dului de salarii realizat lunar, inclusiv asupra 
câştigurilor realizate lunar de colaboratori 
persoane fizice, de către agenţii economici, 
organizaţiile cooperatiste, organizate şi 
amenajate potrivit cerinţelor persoanelor cu 
handicap, în vederea desfăşurării activităţi-
lor acestor persoane, cu eliminarea oricărui 
impediment.
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