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SUMMARY
Regulation of labor relations will be always one of the major issues of the legislative
policy of the State. Development of the society as a whole is unthinkable without this
particular form of human activity — work. We can talk about the growing interest for
an efficient wage policy. This policy must izvorascad in the belief that the remuneration
is not only a consequence but also a prerequisite for an effective social and economic

activities.

SISTEMUL DE SALARIZARE - CON-
CEPT. Dreptul muncii este si va fi in con-
tinuare o ramura supusa permanent unor
modificari profunde, strans legate de
procesele care au loc in viata social-eco-
nomica a tarii. De aceea, reglementarea
relatiilor de muncd va fi in permanenta
una dintre problemele majore ale politicii
legislative a statului. Dezvoltarea societa-
tii In ansamblul sau este de neconceput
fara aceasta forma specifica de activitate
umana — munca.

Acestea fiind spuse, putem vorbi des-
pre interesul tot mai mare pentru o po-
litica salariala eficienta. Aceasta politica
trebuie sa izvorasca din convingerea ca
remuneratia nu este numai o consecinta,
Ci si 0 premisa a unei activitati economico-
sociale eficiente.

Conform Codului Muncii, art. 154, alin.
(1), salariul reprezinta contraprestatia
muncii depuse de salariat in baza contrac-
tului individual de munca; art. 158, alin.
(1) salariul este confidential, angajatorul
avand obligatia de a lua masurile necesa-
re pentru asigurarea confidentialitatii.'

Literatura de specialitate atribuie diver-
se notiuni salarizarii. in opinia lui Nicolae
Voiculescu, salariul este unul dintre ele-
mentele esentiale ale contractului de mun-
ca (alaturi de felul muncii si locul muncii).

Prestarea muncii si salarizarea muncii sunt
obligatiile principale ale persoanei inca-
drate in munca, respectiv ale angajatoru-
lui, rezultate din incheierea si executarea
contractului individual de munca. Autorul
sustine, de asemenea, ca salariul nu este
numai o contrapartida la munca salariatu-
lui, ci si o creanta alimentara, ca venit esen-
tial si unic al marii majoritati a salariatilor,
acesta constituind mijlocul de subzistenta
pentru angajati si familiile lor, de unde re-
zulta si caracterul sau social. Salariul repre-
zintd o importanta componenta a fondului
de consum, el repartizandu-se salariatilor
si membirilor lor de familie pe urmatoarele
cai: salariul in bani, convenit la incheierea
contractului de munca (salariul de baza,
adaosurile si sporurile la acesta), fiind platit
inaintea oricaror obligatii banesti ale unita-
tii si neputand fi urmarit sau retinut decat
in cazurile si conditiile prevazute de lege;
salariul social, de care beneficiaza salaria-
tii si membrii lor de familie din fondurile
destinate cheltuielilor sociale: invataman-
tul de toate gradele, ocrotirea sanatatii,
pensii, asigurari sociale, ajutoare familiale,
trimiteri la tratament balnear si odihna, in-
tretinerea creselor si gradinitelor, cheltuieli
cultural-sportive si altele. in literatura juri-
dica se face distinctia intre salariul nomi-
nal — reprezentat de suma de bani pe care
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o primeste efectiv salariatul, si salariul real
- constituit din cantitatea de bunuri si ser-
vicii pe care o poate achizitiona angajatul
cu salariul nominal. In conditiile devalori-
zdrii monedei este deci posibil ca, in ciuda
cresterii salariului nominal, salariul real sa
scada, afectand prin aceasta nivelul de trai
al angajatilor.?

Obiectivul prioritar al oricarui sistem
de salarizare este de a stabili o structura
si un sistem de plata echitabil pentru toti
angajatii, In concordanta cu munca lor si
cu nivelul de performanta pe care il ating.

Prinimbinarea intereselor personale cu
interesele intregii societati, sistemul de sa-
larizare este principalul instrument ce asi-
gurd realizarea repartitiei dupa calitatea
si cantitatea muncii, iar nivelul veniturilor
realizate prin munca cresc in raport cu
aportul fiecaruia la infaptuirea sarcinilor
dezvoltarii economiei si culturii.?

CATEGORII DE SALARIU. Din cadrul
sistemului de salarizare se desprind urma-
toarele categorii de salariu:

Salariul de baza, care constituie nu
numai partea fixa si principala a salariu-
lui, dar si un etalon de referinta. in raport
cu acesta se calculeaza diferite alte drep-
turi ale angajatilor, indemnizatii, sporuri,
dreptul la pensii, ajutorul de somaj, burse,
dar si obligatiile angajatorului, precum
impozite, contributii la fondul de somaj si
la cel de asigurari sociale. Salariul se pla-
teste in bani, cel putin, o data pe luna, ina-
intea oricaror alte obligatii banesti ale an-
gajatorilor. In timp ce salariul de baza este
considerat partea fixa a salariului, sporuri-
le si adaosurile constituie partea variabila
a acestuia.

Prin spor la salariu se intelege suma
platita unui salariat pentru a-lI atrage si
mentine la munca ce se desfasoara in anu-
mite situatii speciale. Sporurile reprezinta
suplimente la salariu. Cuantumul unui
spor se stabileste printr-un procent fata
de salariul de baza.

Adaosurile reprezinta o parte varia-
bila a salariului, acordandu-se numai in
functie de performantele individuale ale
fiecarui salariat. Adaosurile au doua carac-
teristici proprii si anume ca ele depind si
sunt motivate de rezultatele muncii, fiind
menite a le stimula si recompensa in mod
suplimentar. Indemnizatiile constituie, ala-
turi de sporuri si adaosuri, partea variabila
si accesorie a salariului; sunt intalnite, de
reguld, in sistemul de salarizare a perso-
nalului din institutiile publice si reprezinta
un drept banesc pentru unele categorii de
personal cu functii de conducere.

Salariul nominal reprezinta suma de
bani pe care salariatul o primeste de la
unitatea pentru care lucreaza sau prestea-
za munca. Salariul nominal este cel nego-
ciat, luandu-se in calcul evolutia preturilor
si tarifelor.

Salariul brut este salariul nominal care
include si impozitul. Impozitele sunt cea
mai importanta resursa financiara a sta-
tului, sunt plati care se fac catre stat cu
titlu definitiv si nerambursabil. Constituie
principalul mijloc de procurare a resurse-
lor financiare necesare pentru acoperirea
cheltuielilor publice.

Salariul net este acela pe care il pri-
meste salariatul ca venit din care s-au sca-
zut impozitul si alte retineri prevazute prin
lege. De exemplu, fondul de somaj. Acesta
include prime datorate vechimii si tipului
de activitate.

Salariul real reprezinta cantitatea de
bunuri si servicii de consum care poate fi
cumparata la un moment dat, cu salariul
nominal. Pe langa salariul individual, pen-
tru stimularea salariatilor s-au mai consti-
tuit salariul colectiv si salariul social.

Salariul colectiv se acorda tuturor sa-
lariatilor firmei ca participare la rezultate-
le sale, la realizarea profitului. Se acorda
numai din profit si poate fi diferentiat in
functie de participarea salariatilor la reali-
zarea profitului.

Salariul social se acorda de la buget
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tuturor celor care au dreptul la el, in mod
egal. Salariul social este o suma pe care
societatea, in ansamblul sau, o acorda
pentru a spori veniturile unor categorii de
salariati sau nesalariati.

in timp ce salariul colectiv conduce la
cresterea nivelului de trai al salariatului,
salariul social asigura doar nivelul minim
de existenta.

Salariul minim pe tara garantat este
acel salariu fixat prin lege, in urma nego-
cierilor sindicate — guvern. El serveste ca
baza de calcul, de la care se va pleca in
stabilirea salariului la un nivel in masura sa
asigure conditii decente de trai, in conditii
de stabilitate si crestere economica. Sala-
riul minim este considerat ca fiind salariul
suficient pentru satisfacerea necesitatilor
vitale de alimente, imbracaminte, educa-
tie ale salariatilor, tinand cont de dezvol-
tarea economica si culturala a fiecarei tari.*

PRINCIPIILE SISTEMULUI DE SALA-
RIZARE. Sistemul de salarizare unitara a
personalului platit din fonduri publice, re-
glementat prin Legea-cadru nr. 284/2010°
(art. 3), are la baza urmatoarele principii:

- caracterul unitar in sensul ca regle-
menteazad salarizarea tuturor categoriilor
de personal din sectorul bugetar, prin lua-
rea in considerare a drepturilor de natura
salariala stabilite prin acte normative spe-
ciale in sistemul de salarizare reglementat
de prezenta lege;

- suprematia legii in sensul ca dreptu-
rile de natura salariala se stabilesc numai
prin norme juridice de forta legii;

- echitate si coerenta prin crearea de
oportunitati egale si remuneratie egala
pentru muncad de valoare egald, pe baza
principiilor si normelor unitare privind
stabilirea si acordarea salariului si a celor-
lalte drepturi de natura salariala ale perso-
nalului din sectorul bugetar;

- sustenabilitate financiara prin sta-
bilirea de majorari salariale in baza legilor
speciale anuale.

Alte principii asupra carora opineaza
literatura de specialitate sunt®:

- principiul descentralizarii si liberali-
zarii salariului. Acest principiu subliniaza
esenta transformarii dintr-un ansamblu
normativ unic supercentralizat, imperativ
si rigid intr-un sistem suplu si descentra-
lizat bazat pe liberalizarea salariului. Prin
descentralizare intelegem atat renunta-
rea la reglementarea unica si centralizata
a salarizarii, cat si transferul competentei
de reglementare a salarizarii si de stabili-
re a salariilor de la nivel central la niveluri
inferioare, respectand autonomia decizi-
onala atat in sfera administratiei publice
cat si in zona economicului si, mai ales, in
sectorul privat. Liberalizarea salariului se
refera la renuntarea fixdrii salariului si a
conditiilor de modificare a lui prin lege si
stabilirea acestuia dupa exigentele pietei
muncii, in corelatie cu cererea si oferta de
forta de munca;

- principiul nediscrimindrii. Conform
acestui principiu, munca este egald, feme-
ile au salariul egal cu barbatii, fiind inter-
zisa orice discriminare pe criterii politice,
etnice, confesionale, de varsta, sex, rasa
sau stare materiala. In cadrul relatiilor de
munca functioneaza principiul egalitatii
de tratament fata de toti salariatii si an-
gajatorii. ,Orice persoana are dreptul de
a se bucura de conditii de munca juste si
prielnice, de siguranta unui salariu echita-
bil si o remuneratie egala pentru o munca
de valoare egala, fara nicio distinctie; in
special femeile trebuie sa aiba garantia ca
conditiile de munca ce li se acorda nu sunt
inferioare acelora de care beneficiaza bar-
batii si sa primeasca aceeasi remuneratie
ca ei pentru aceeasi munca; posibilitatea
egala pentru toti de a fi promovati in mun-
ca lor la o categorie superioara adecvata,
luandu-se in considerare numai durata
serviciilor indeplinite si aptitudinile” — art.
7, lit. (a) silit. (c);”

- principiul salarizariiin raport cu pre-
gadtirea, calificarea si competenta profe-
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sionala. Salariul de baza se stabileste pen-
tru fiecare salariat in raport cu calificarea,
competenta si pregatirea lui profesionala.
Incadrarea si promovarea in raport cu in-
deplinirea conditiilor de pregatire este in
concordanta cu necesitatea desfasurarii
unei activitati eficiente si rentabile in ori-
ce unitate, indiferent de natura ei, cu sti-
mularea si recompensarea personalului
in raport de nivelul si calitatea pregatirii
profesionale;

- principiul salarizdrii dupa rezulta-
tele muncii. Acest principiu stimuleaza
randamentul si eficienta fiecarui salariat
in parte, reflectandu-se in sistemele de sa-
larizare prin prevederea unor premii spe-
ciale pentru calitate, cantitate si lipsa de
rebuturi. Principiul salarizarii in functie de
conditiile de munca este reglementat prin
Pactul International cu privire la drepturile
economice, sociale si culturale, la stabili-
rea salariului fiind necesar sa se tina cont
si de conditiile in care se presteaza munca,
acordandu-se salarii mai mari celor care isi
desfasoara activitatea in conditii mai grele;

- principiul indexarii si compensarii
salariilor. Acesta reprezinta un principiu
impus de cresterea costului vietii. Pentru
a suplini cresterea costului vietii in majo-
ritatea tarilor cu economie de piata a fost
instituit un sistem de indexare a salariilor.
Indexarea este considerata una dintre
modalitatile si procedeele practice de or-
ganizare si realizare a progresiei salariilor
in raport cu rezultatele productiei firmei,
ramurii si ale economiei in general. Prin in-
termediul sau se realizeaza corelatia din-
tre salarii si preturi, dintre salarii si costul
vietii, dintre salarii si productivitate, dintre
salarii si venitul national, dintre salarii si
cresterea economica. Functia principala a
indexarii este prevenirea eroziunii puterii
de cumparare, atenuarea efectelor inflati-
ei asupra nivelului de trai. Exista din acest
punct de vedere asemanare intre indexare
si compensare, ambele avand acelasi rol;

- principiul confidentialitatii. Acesta

este stipulat in Codul Muncii al Romaniei,
la art. 158, alin. (1) si alin. (2), precum: ,Sa-
lariul este confidential, angajatorul avand
obligatia de a lua masurile necesare pen-
tru asigurarea confidentialitatii. in scopul
promovarii intereselor si apararii drepturi-
lor salariatilor, confidentialitatea salariilor
nu poate fi opusa sindicatelor sau, dupa
caz, reprezentantilor salariatilor, in stricta
legatura cu interesele acestora si in relatia
lor directa cu angajatorul.”

FORMELE DE SALARIZARE. Prin for-
me de salarizare intelegem modalitati de
evaluare si determinare a muncii salariati-
lor si a rezultatelor acestora, precum si a
salariului ce li se cuvine.

Prin urmare, acestea permit stabilirea
salariului concret al fiecarei persoane in
corelatie atat cu salariul sau de baza cat si
in functie de felul in care si-a realizat sarci-
nile sale cantitative si calitative in produc-
tie.

Principalele forme de salarizare sunt
urmatoarele: salarizarea dupd timpul lu-
crat, salarizarea dupd rezultatele muncii si
salarizarea prin cote procentuale.

Salarizarea dupa timpul lucrat in re-
gie. Salarizarea dupa timpul lucrat este
cea mai veche si cea mai simpla forma
de salarizare. Ea s-a practicat dupa apari-
tia monedei, ca mijloc de plata. In cadrul
unui astfel de sistem, salariul se calculeaza
si se plateste in raport cu timpul efectiv in
care s-a prestat munca. Astfel, baza de cal-
cul luata in consideratie poate fi ora, ziua,
saptamana sau luna.

La acest tip de salarizare apar urma-
toarele corelatii: salariul angajatilor pe
unitatea de timp este constant, ceea ce
inseamna ca marimea remuneratiei nu
depinde de productia realizata; cresterea
productivitatii muncii opereaza, astfel, in
favoarea patronului, in timp ce descres-
terea acesteia il favorizeaza pe salariat;
in acelasi timp insa, avandu-se in vedere
faptul ca in situatia punerii in practica a
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unei astfel de salarizari nu se plateste, de
obicei, productia efectiv realizatd, aceasta
modalitate de remunerare nu reprezinta
pentru angajat un stimulent in vederea
sporirii productivitatii muncii.

Salarizarea dupa timpul lucrat este
practicata, de reguld, acolo unde rezulta-
tele muncii si productivitatea muncii nu
pot fi comensurate cu precizie sau in locu-
rile unde munca nu poate fi normata pen-
tru a se stabili cu exactitate timpul normal
de executare. Este intalnita si in locurile
in care se lucreaza cu materiale scumpe,
iar riscul rebuturilor ar depasi eventualele
economii de timp.

Aceasta forma de salarizare se utilizea-
za cu precadere acolo unde calitatea pro-
duselor prezintda o mai mare importanta
decat cantitatea lor, salarizarea in regie
fiind mai indicata deoarece angajatul lu-
creaza linistit, atent la calitate, nefiind pre-
sat de timp.

Salarizarea in regie prezintd atat avan-
taje cat si dezavantaje. Salarizarea in regie
este foarte simpla si usor de aplicat; din
punct de vedere administrativ ofera an-
gajatilor mai multa siguranta in privinta
sumei pe care o primesc, deoarece ea nu
variaza in proportie directa cu productia.
Reduce conflictele determinate de dez-
acordurile asupra salariilor, incurajeaza
colaborarea si permite o anumita suplete
in organizarea si executarea muncii, usu-
reaza acceptarea schimbarilor datorita fo-
losirii acestui procedeu, sporeste calitatea
produselor si a serviciilor prestate, nu sti-
muleaza suficient angajatii pentru creste-
rea productiei si a productivitatii muncii,
salariile fiind calculate uniform pe nivelul
de calificare, nu pot tine seama de abilita-
te, de energie, de initiativa si de producti-
vitate. Un alt motiv, pentru care se prefera
sistemul de salarizare in regie, consta in
teama ca introducerea pe scara mai larga
a salarizarii in acord ar conduce la creste-
rea productiei si la aparitia sau cresterea
numarului somerilor.

Salarizarea dupa rezultatele muncii
in acord. Salarizarea in acord individual se
aplica fiecarui angajat in parte, tinandu-se
cont de aportul acestuia la obtinerea re-
zultatelor finale, cea in acord colectiv sau
global intervine ori de cate ori o activitate
nu se poate presta decat in colectiv sau in
echipa.

Prin urmare, in cazul salarizarii in func-
tie de rezultatele muncii, ceea ce se ia in
considerare este, in primul rand, randa-
mentul salariatului, definit ca raportul in-
tre productia efectiva si norma de produc-
tie fixata pe baza unei experiente indelun-
gate, iar salariul este calculat pe baza unui
salariu pe unitatea de produs. in afard de
randament, sunt avute in vedere si alte cri-
terii pentru stabilirea salariului, cum sunt
costurile de productie.

Premisele utilizarii salarizarii in acord
sunt urmatoarele: capacitatea de acord,
aceasta fiind satisfacuta daca metoda de
lucru este cunoscuta dinainte si rezultatul
muncii poate fi exprimat cantitativ; efi-
cienta acordului, in sensul ca acesta este
indicat daca salariatii priceputi, instruiti si
antrenati pot realiza munca intr-un mod
impecabil.

Determinarea salariului in acord com-
porta doua etape: inainte de toate este
stabilit salariul minim garantat pentru o
productie normala si imediat dupa aceea
se fixeaza sporul de acord, in corelatie cu
rezultatul muncii. Ambii factori, luati im-
preund, formeaza salariul orar la produc-
tie normala in conditiile prestarii muncii
in acord. Pentru activitati comparabile,
salarizarea in acord este, de obicei, mai
mare decat cea in regie. In cazul acordului
direct, salariul pe baza de tarife pe unitate
de produs sau pe lucrare este direct pro-
portional cu cantitatea de produse, lucrdri
sau alte unitati fizice executate. Salariza-
rea in acord direct se poate realiza prin
doua modalitati: cu bucata sau pe baza
de norme de timp. Salarizarea in acord cu
bucata consta in aceea, ca pentru execu-
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tarea unei lucrari, piese sau operatii, se fi-
xeaza o norma de timp si un salariu pe bu-
cata. Acest salariu pe bucata se stabileste
pornind de la salariul de incadrare pe ora.
Daca norma de timp pe bucata este mai
mica de o or3, se imparte salariul pe ord la
numarul de bucati ce revin unei ore. Daca
este mai mare de o ora se inmulteste sala-
riul pe ora cu timpul respectivei norme de
munca exprimat in ore.

Aceasta forma este foarte avantajoasa
pentru cd genereazd sentimentul de echi-
tate, conduce la cresterea productivitatii
muncii, elimina nevoia de control, deci re-
duce cheltuielile administrative si se apli-
ca foarte bine pentru munca in afara uni-
tatii, la domiciliu. La salarizarea in acord pe
baza normei de timp plata angajatului se
face pe baza timpului de munca normat.
El primeste salariul de incadrare pe timpul
stabilit prin norma, chiar daca a efectuat
lucrarea intr-un timp mai scurt.

In concluzie, acest sistem este avan-
tajos, in special, din punctul de vedere al
salariatului. Intreprinderea obtine totusi
venituri suplimentare din vanzarea pro-
duselor pe piata interna sau, dupa caz,
externa.’

PLATA SALARIULUL. Salariul se pla-
teste in bani, cel putin, o data pe luna, la
data stabilita in contractul individual de
munca, in contractul colectiv de munca
aplicabil sau in requlamentul intern, dupa
caz.

Plata salariului se poate efectua prin
virament intr-un cont bancar, in cazul in
care aceasta modalitate este prevazuta
in contractul colectiv de munca aplicabil.
Plata in natura a unei parti din salariu se
dovedeste prin semnarea statelor de pla-
ta, precum si prin orice alte documente
justificative care demonstreaza efectua-
rea platii catre salariatul indreptatit. State-
le de plata, precum si celelalte documen-
te justificative se pastreaza si se arhivea-
za de catre angajator in aceleasi conditii

si termene ca in cazul actelor contabile.
Intarzierea nejustificatd a platii salariu-
lui sau neplata acestuia poate determina
obligarea angajatorului la plata de daune
— interese pentru repararea prejudiciului
produs salariatului. Salariul se plateste
direct titularului sau persoanei imputer-
nicite de acesta. in caz de deces al salari-
atului, drepturile salariale datorate pana
la data decesului sunt platite, in ordine,
sotului supravietuitor, copiilor majori ai
defunctului sau parintilor acestuia. Daca
nu exista niciuna dintre aceste categorii
de persoane, drepturile salariale sunt pla-
tite altor mostenitori, in conditiile dreptu-
lui comun. Plata salariului se dovedeste
prin semnarea statelor de plata, precum
si prin orice alte documente justificative
care demonstreaza efectuarea platii catre
salariatul indreptatit. Nicio retinere din sa-
lariu nu poate fi operata, in afara cazurilor
si conditiilor prevazute de lege. Retinerile
cu titlu de daune cauzate angajatorului
nu pot fi efectuate decat daca datoria sa-
lariatului este scadenta, lichida si exigibila
si a fost constatatd ca atare printr-o ho-
tarare judecatoreasca definitiva si irevo-
cabila. Retinerile din salariu cumulate nu
pot depasi in fiecare luna jumatate din sa-
lariul net. Dreptul la actiune cu privire la
drepturile salariale, precum si cu privire la
daunele rezultate din neexecutarea in to-
talitate sau in parte a obligatiilor privind
plata salariilor se prescrie in termen de 3
ani de la data la care drepturile respective
erau datorate.™

SALARIUL iN DREPTUL INTERNATI-
ONAL AL MUNCILI. Conventia Organizatiei
Internationale a Muncii nr. 95/1949 privind
protectia salariului’ precizeaza la art. 1 ca
salariul, indiferent de denumirea sa, repre-
zinta suma de bani data de patron salari-
atului in temeiul unui contract individual
de munca pentru munca efectuata sau ce
trebuie efectuata ori pentru serviciile in-
deplinite sau care trebuie indeplinite.
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Principiul Conventiei il constituie plata
rapida si integrala a salariului, la adapos-
tul practicilor abuzive. Plata partiala a sa-
lariului Tn natura (cu exceptia bauturilor
spirtoase sau a drogurilor si substantelor
vatamatoare) poate fi permisa (prin legis-
latie, contract colectiv sau prin sentinta
judecatoreascd), daca aceasta corespun-
de interesului lucratorului si familiei sale si
foloseste uzului personal. Valoarea atribu-
ita acestor prestatii trebuie sa fie justa si
rezonabila.

Conventia contine, de asemenea, dis-
pozitii referitoare la retinerile din salariu,
care nu sunt autorizate decat in conditiile
si limitele prescrise de lege, contract co-
lectiv sau sentintd judecatoreasca. Astfel,
nu poate fi retinuta sau cedata partea din
salariu care este necesara pentru asigura-
rea intretinerii salariatului si familiei sale.

Conventia Organizatiei Internationale a
Muncii nr. 131/1970 privind fixarea salari-
ilor minime' urmareste sa stabileasca un
sistem de salarii minime care sa protejeze
toate grupurile de salariati ale caror condi-
tii de munca sunt de asemenea natura, in-
cat acestor salariati trebuie sa li se asigure
o protectie corespunzatoare.

Elementele care se iau in considerare
pentru a determina nivelul salariilor mini-
me vor cuprinde, pe masura posibilitatilor,
urmatoarele:

- nevoile lucratorilor si ale familiilor lor
fata de nivelul general al salariilor in tar3,
costul vietii, prestatiile de securitate so-
ciala si nivelurile de trai ale altor grupuri
sociale;

- factorii de ordin economic, inclusiv
cerintele dezvoltarii economice, producti-
vitatea si interesul care exista pentru a re-
aliza si a mentine un inalt nivel de folosire
a fortei de munca.

Statele ratificante trebuie sa instituie si
sa mentina metode adaptate conditiilor si
nevoilor tarii, permitand fixarea si corec-
tarea din timp in timp a salariilor minime.

Conventia solicita adoptarea de masuri

pentru consultarea deplina a organizatii-
lor reprezentative ale celor care angajeaza
si ale lucratorilor interesati, asupra stabili-
rii si aplicarii acestor metode.

Salariile minime au forta de lege, inso-
tita de sanctiuni. Pentru a asigura aplica-
rea efectiva a tuturor dispozitiilor relative
la salariilor minime, se vor lua masuri co-
respunzdtoare, cum ar fi un sistem adec-
vat de inspectie, completat prin orice alte
masuri necesare.

REGLEMENTAREA SALARIZARII IN
DREPTUL INTERN. Codul Muncii regle-
menteaza institutia salarizarii in cuprinsul
articolelor 154-170 ale Titlului IV. Con-
form art. 154, alin. (2) din Codul Muncii al
Romaniei, pentru munca prestata in baza
contractului individual de munca, fiecare
salariat are dreptul la un salariu exprimat
in bani. Salariul, care cuprinde salariul de
baza, indemnizatiile, sporurile, precum si
alte adaosuri (art. 155), se stabileste pen-
tru fiecare salariat in raport cu calificarea,
importanta, complexitatea lucrarilor ce
revin postului in care este incadrat, cu
pregdtirea si competenta profesionala.
Salariile se stabilesc (art. 167) prin ne-
gocieri individuale sau/si colective intre
angajator si salariati sau reprezentanti ai
acestora.”

De asemenea, pe plan intern exista si
Legea nr. 284/2010 privind salarizarea uni-
tara a personalului pldtit din fonduri pu-
blice, care are ca obiect de reglementare
stabilirea unui sistem unitar de salarizare
pentru personalul din sectorul bugetar
platit din bugetul general consolidat al
statului.

Legea are ca scop (art. 5)':

- armonizarea sistemului de salarizare
a personalului din sectorul bugetar cu im-
portanta, raspunderea, complexitatea ac-
tivitatii si nivelul studiilor necesare pentru
desfasurarea activitatii;

- stabilirea salariilor de baza, a soldelor
functiilor de baza/salariilor functiilor de
baza si a indemnizatiilor lunare de inca-



Administrarea Publica, nr. 4, 2013

62

drare, ca principal element al castigului
salarial;

- realizarea ierarhiei salariilor de baza, a
soldelor functiilor de baza/salariilor func-
tiilor de baza si a indemnizatiilor lunare de
incadrare, atat intre domeniile de activita-
te, cat si in cadrul aceluiasi domeniu, are
la baza evaluarea posturilor, diferentierea
facandu-se in functie de urmatoarele cri-
terii:

- cunostinte si experienta;

- complexitate, creativitate si diversita-
tea activitatilor;

- judecata si impactul deciziilor;

- influentd, coordonare si supervizare;

- contacte si comunicare;

- conditii de munca;

- incompatibilitati si regimuri speciale;

- transparenta mecanismului de stabili-
re a salariului de baza, a soldelor functiilor
de baza/salariilor functiilor de baza si a in-

demnizatiilor lunare de incadrare, precum
si a celorlalte drepturi salariale;

- diferentierea salariilor de baza, a sol-
delor functiilor de baza/salariilor functiilor
de baza si a indemnizatiilor lunare de in-
cadrare in functie si de nivelul la care se
presteaza activitatea: central, teritorial si
local.

in plus, exista si legea de punere in
aplicare a acesteia, care va fi adoptata in
fiecare an. Pentru anul 2011 exista Legea
285/2010 privind salarizarea in anul 2011
a personalului pldtit din fonduri publice®™.
Cea mai importanta prevedere a sa este
cd in acest an nu se aplica valoarea de re-
ferinta si coeficientii de ierarhizare cores-
punzatori claselor de salarizare prevazuti
in anexele la Legea-cadru privind salari-
zarea unitard a personalului platit din fon-
duri publice.

NOTE
'Codul Muncii al Romaniei. Acte Conexe, editia a 8-a revizuita. Monitorul Oficial al Ro-

maniei, Bucuresti, ian. 2010, p. 57.

2 Nicolae Voiculescu. Dreptul muncii. Reglementdri interne si comunitare. Editia a ll-a,
completata si revizuita. Bucuresti: Wolters Kluwer Romania, 2007, p. 117.
3 Eufemia Vieriu, Dumitru Vieriu, Dreptul muncii, Ed. Pro Universitaria, Bucuresti, 2010, p.

355.
*ldem, p. 344 - 354,

> Legea-cadru privind salarizarea unitara a personalului pldtit din fonduri publice, nr.
284/2010, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, partea |, nr. 877 din 28 decembrie

2010.

5 Eufemia Vieriu, Dumitru Vieriu, op. cit., p. 356.
"Pactul International cu privire la drepturile economice, sociale si culturale, ratificat de Ro-
mania la 31 octombrie 1974, prin Decretul nr. 212, publicat in ,Buletinul Oficial al Romani-

ei’, partea |, nr. 146 din 20 noiembrie 1974.

& Codul Muncii. Acte Conexe, Editia a 8-a revizuita, Ed. Monitorul Oficial, Bucuresti, ianu-

arie 2010, p. 57.

° Eufemia Vieriu, Dumitru Vieriu, op. cit., p. 362-365.

1© Eufemia Vieriu, Dumitru Vieriu, op. cit., p. 369, 370.

" Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 95/1949 privind protectia salariului,
ratificata de Romania prin Decretul nr. 284/1973.

12 Conventia Organizatiei Internationale a Muncii nr. 131/1970 privind fixarea salariilor mi-
nime, ratificatda de Romania prin Decretul Consiliului de Stat nr. 83/1975.

¥ Nicolae Voiculescu, op. cit., p. 118.
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* Legea-cadru privind salarizarea unitard a personalului pldtit din fonduri publice, nr.
284/2010, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, partea |, nr. 877 din 28 decembrie
2010.

> Legea nr. 285/2010 privind salarizarea in anul 2011 a personalului pldtit din fonduri pu-
blice, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea |, nr. 878 din 28 decembrie 2010.
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