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1. Notiune de salariu. Principiile generale ale sistemului de salarizare

O derivata semnificativa a sistemului de recompensare a personalului intreprinderii reprezinta
politica salariala.

Pentru posesorul de capital, salariul constituie unul dintre cele mai semnificative elemente ale
costurilor de productie, iar minimizarea acestuia, o cerintd de baza a mentinerii §i sporirii
avantajelor concurentiale ale intreprinderii. Reiesind din cele mentionate, deseori se afirma ca
politicile salariale ale Intreprinderilor sunt politici ale controlului costurilor.

Salariul reprezinta orice recompensa sau castig evaluat in bani, platit salariatilor de catre
angajator sau de organul Tmputernicit de acesta, in temeiul contractului individual de munca,
pentru munca executata sau care urmeaza a fi executata [1].

Salariul nu reprezinta o variabild constanta si are proprietatea sa evolueze in timp atat la nivel
individual, cat si la nivel de intreprindere, precum si la nivel national.

Evolutia salariului individual are loc, in special, in baza vechimii de muncd a angajatului in
cadrul intreprinderii sau a vechimii in profesie. Se considera ca o vechime mai mare in munca i
conferd angajatului experienta, ceea Ce-i permite sa-si sporeasca performanta.

Evolutia salariului la nivel de intreprindere se efectueaza prin actualizarea periodica a
sistemului de salarizare a grilei de posturi si salariilor aferente.

Evolutia salariului la nivel national este utilizata cu scopul de a mentine un echilibru intre salarii
si preturi.

Guvernul, prin consultare cu sindicatele si patronatul, are obligatia de a ajusta periodic
nivelurile salariilor prin intermediul semnarii contractelor colective de munca. Aceste ajustari pot
fi sub forma de sume fixe pentru toate categoriile de salariati, in procente fixe sau variabile in
raport cu nivelul anterior al veniturilor.

Salariul este privit sub doud aspecte: nominal si real.

Salariul nominal reprezinta suma de bani pe care angajatul o primeste in schimbul muncii
prestate, depinzand de pretul fortei de munca, evolutia situatiei economice, politica de salarizare.

Salariul real reprezinta cantitatea de bunuri si servicii pe care angajatii le pot procura cu
salariul nominal (salariul nominal/indicele preturilor de consum).

Elaborarea unui sistem de salarizare impune luarea in considerare a anumitor principii ce stau
la baza salarizarii personalului. Sunt cunoscute o multitudine de principii, insa cele mai frecvent
utilizate s1 cu o implicare deosebitd in elaborarea sistemului de salarizare sunt urmatoarele
principii [17]:

1. Salariul egal pentru munca egala. Este unul din principiile de baza ale salarizarii, deoarece
oferd un punct de plecare In determinarea salariului. Acest principiu a fost enumerat in articolul
23 (2) al Declaratiei Universale a Drepturilor Omului, unde se afirma: ,,Toti oamenii, fara nici un
fel de discriminare, au dreptul la un salariu egal pentru o munca egala”. Si articolul 3 din Legea
salarizarii a Republicii Moldova stipuleaza ca: ,Salariul se stabileste fara nici un fel de
discriminare pe criterii de varsta, sex, apartenentd de rasa si nationalda, convingeri politice,
confesiune si stare materiala”. Potrivit acestui principiu, salariul se stabileste pe astfel de criterii
cum ar fi: timpul lucrat, nivelul de pregatire profesionald, conditiile de munca. Salariul determinat
pe baza acestui principiu constituie cea mai buna garantie de retribuire echitabild a muncii.

2. Salarizarea in functie de piata muncii. Nivelul salariului in economia de piata este influentat
de cererea si oferta pe piata muncii. Cu cat cererea pe piata muncii este mai mare, cu atat nivelul
salariului este mai inalt, si invers, cu cat oferta este mai mare, cu atat nivelul salariului este mai
mic. Cu alte cuvinte, prezenta pe piata muncii a multor cadre cu aceleasi caracteristici, aceeasi
specialitate etc. conduce la diminuarea nivelului de salarizare.



3. Salarizarea in functie de calitatea muncii. Volumul de munca realizat de un salariat poate fi
masurat prin cantitatea de produse fabricate, prin numarul de ore efectiv lucrate. La baza acestui
principiu sta salariul in acord, care este determinat de numarul de produse fabricate. Calculul lui
se face prin iInmultirea salariului pe unitate de produs la cantitatea de produse realizate.

Retribuirea in functie de numarul de ore efectiv lucrate sta la baza salarizarii in regie. Calcularea
acestui tip de salariu se face prin inmultirea salariului tarifar pe ora cu numarul de ore lucrate.

4. Salarizarea in functie de nivelul de calificare profesionald. Acest principiu impune
stimularea personalului pentru ridicarea in permanenta a nivelului sau de pregatire, fiind necesar
si de folos atat pentru persoana data, cat si pentru intreprindere. Atat pentru patron, cat si pentru
salariat, calificarea profesionala prezintd un interes deosebit. Patronul este interesat de atragerea
personalului cu o calificare superioard, deoarece de la acesta se asteaptd producerea unei valori
mai mari pentru firma. Salariatul insd va pretinde la un salariu mai mare, fiindca valoarea produsa
de el este superioara valorii produse de un salariat cu un nivel de calificare inferior.

5. Salarizarea in functie de calitatea muncii. Principiul de mai sus satisface, in majoritatea
cazurilor, si cerintele fatd de prestarea unei munci calitativ superioare, punand totusi accent pe
constituirea unui sistem de salarizare bazat pe stimularea muncii de calitate superioara. Acest
principiu prevede anumite premii pentru obtinerea produselor de calitate superioara pe perioade
indelungate sau alte premii speciale. Drept exemplu ar putea servi lipsa rebutului. Un rebut partial
din vina angajatului va fi sanctionat cu plata unui salariu mai mic fata de cel prevazut in contractul
de munca.

6. Salarizarea in functie de conditiile de muncd. In conceperea oricarui sistem de salarizare
este necesar sa se tina cont de conditiile in care se presteaza munca, acordandu-se salarii mai mari
persoanelor ce desfasoara o activitate de munca in conditii mai grele. Drept exemplu poate servi
munca prestatd in subteran, in conditii nocive, ddunatoare, cu pericole si riscuri de accidente si
imbolnavire profesionald. Munca grea necesitd un consum mai mare de fortd de munca comparativ
cu munca usoara si normald. Fortele depuse suplimentar trebuie restabilite, potrivit legilor
biologice. Astfel, salariul unui muncitor care presteaza aceasta munca trebuie sa fie mai mare,
incat diferenta sa reprezinte cheltuielile mai mari strict necesare pentru reproducerea fortei de
muncd. Aplicarea acestui principiu se reflecta in sistemele de salarizare prin acordarea de sporuri
pentru conditii mai grele si nocive de munca, durata mai mica a zilei de munca, numarul de zile
de concediu sau zile suplimentare de odihna.

7. Caracterul confidential al salariului. Aplicarea acestui principiu Inseamnd interzicerea
comunicarii altor persoane a salariului angajatilor intreprinderii respective. Pentru respectarea
acestui principiu, in contractele colective de munca este prevazuta sanctionarea administrativa,
prin desfacerea contractului de munca, a persoanelor cu atributii de serviciu care au acces la
salariile individuale ale personalului si care divulga aceste date. Acest principiu da posibilitatea de
a pastra confidentialitatea salariilor individuale, precum si a sistemului de salarizare pe
intreprindere.

2. Sistemul tarifar: notiune si elemente de baza. Reteaua tarifara unica

Sistemul tarifar de remunerare a muncii reprezinta un ansamblu de normative cu ajutorul
carora se Infaptuieste diferentierea nivelului salariului pe diferite grupe si categorii de salarizare
in functie de nivelul de calificare, conditiile de munca, intensitatea lucrarilor executate.

Sistemul tarifar de remunerare a muncii cuprinde:

o sistemul tarifar de remunerare a muncii muncitorilor

o Sistemul tarifar de remunerare a muncii personalului de conducere, de executie si de
deservire generala.

Potrivit Legii salarizarii nr. 591-111 din 3 aprilie 2002, baza de organizare a salarizarii o
constituie sistemul tarifar care include urmatoarele elemente:

e Indrumarul tarifar de calificare — 0 culegere de caracteristici de calificare a profesiilor sau
specialitatilor si functiilor clasificate in compartimente pe unitati de productie si feluri de ocupatii,
destinatd pentru tarifarea lucrarilor si conferirea categoriilor (claselor) de calificare muncitorilor
si specialistilor;



e refeaua tarifara — totalitatea categoriilor de calificare si a coeficientilor tarifari
corespunzatori prin intermediul carora se stabileste dependenta directd a salariului de baza al
muncitorilor de calificarea lor. Reteaua categoriilor si coeficientilor tarifari (pentru muncitori) este
prezentata in tabelul 13.1 [1];

Tabelul 13.1. Reteaua categoriilor si coeficientilor tarifari

Categoria 1] 2 3 4 5 6 7 8
tarifara

Coeficientii . |L10- [120- [L130- |L40- |L150- | 160~ | L,70-
tarifari 126|159 |181 |207 |236 |269 |307

« salariile tarifare — componenta de baza a sistemului tarifar ce determina dependenta marimii
salariului de baza al muncitorilor de categoria de calificare respectiva pe unitate (ord, zi, lund);

e Coeficientil tarifari — elemente ale retelei tarifare care indica de cate ori salariul tarifar pentru
categoria II si cele urmatoare ale retelei tarifare este mai mare decat salariul tarifar pentru categoria
I de calificare, al carui coeficient tarifar este egal intotdeauna cu 1,0;

e Salariul functiei — marimea lunara a salariului de baza stabilit pentru conducétori, specialisti
si functionari in functie de postul detinut, calificare si specificul ramurii.

Reteaua tarifara unica

Reteaua tarifara unica este sistemul de remunerare a muncii personalului de conducere, de
executie si se utilizeaza in sfera bugetara.

Principiile aplicarii retelei tarifare unice:

e Unica pentru toate ramurile economiei si domeniile de activitate;

e (gruparea profesiilor specialistilor si functionarilor in functie de caracterul comun al
activitatii si functiilor pe care le exercita.

3. Formele si variantele sistemului tarifar

Formele sistemului tarifar:

o Acord — retribuirea muncii dupa cantitatea de productie fabricata sau servicii prestate.

e Regie — retribuirea muncii in functie de timpul efectiv lucrat.

e Mixt —imbina elemente din acord si regie. Salariul tarifar de baza se calculeaza dupa timpul
lucrat, salariul tarifar suplimentar — in functie de indeplinirea normei de productie si altor indicatori
caracteristici pentru acord.

Forma in acord poate avea urmatoarele variante:

Acord direct — retribuirea muncii in functie de cantitatea de produse sau servicii obtinute intr-
un interval de timp. Salariul cuvenit muncitorilor se stabileste in baza tarifelor pe unitate de produs
sau lucrare, care reprezinta retribuirea muncii pentru o unitate de produs.

Salariul lunar de baza se calculeaza prin relatia:

Siun= St=) TunixQj,
unde:
St - salariul tarifar;
I — tipul de produs;
Qi — cantitatea de productie de tipul i.
Tarifele Tn acord se calculeaza in felul urmator:
Tun=(Stor§|>< nore)/N prSau Tun=StoraXNt,
unde:
Tun— tariful unitar in acord
Stora — salariul tarifar pe ora;
Nore — numarul de ore pe schimb;
Nt — norma de timp;
Npr — norma de productie pe schimb.
Acord cu prime — partea de baza a salariului se calculeaza conform acordului direct, partea



suplimentara se stabileste cu ajutorul cotei primei, care poate varia in functie de criteriile calitative
si cantitative alese. Salariul lunar se stabileste prin urmatoarea formula:
Siun=St+Prime,
unde:
St —salariul tarifar calculat conform acordului direct.

Spre deosebire de acordul direct, indeplineste functia de motivare a personalului.

Acord progresiv — partea de baza a salariului se calculeaza conform acordului direct, partea
suplimentara — in functie de gradul de indeplinire a normelor de munca prin aplicarea coeficientilor
de majorare care pot fi diferentiati.

Salariul lunar se calculeaza prin urmatoarea relatie:

Swn=St+Sporul, Sporul = (St/pin)xpsnxCi,
unde:
pin — procentul de indeplinire al normei de munca;
psn — procentul de supraindeplinire a normei de munca;
Ci — coeficientul de majorare a salariului.

Salariu in acord progresiv se aplicd cand apare necesitatea sporirii volumelor de productie
pentru anumite produse. Un rol deosebit il are stabilirea nivelului de realizare a sarcinilor de munca
pentru care remunerarea muncii se efectueaza dupa tarife majorate. Poate fi temporar folosit in
sectoare-cheie de productie, la un numar restrans de lucrari etc. Aplicarea acestei forme de
salarizare asupra tuturor angajatilor de la un anumit sector de productie ar putea duce la rezultate
nefavorabile pentru Intreprindere, deoarece creste interesul pentru realizarea sarcinilor de munca
din punct de vedere cantitativ fara a tine seama de calitatea lor.

Acord indirect — retribuirea muncii personalului din sfera de deservire ce creeaza conditii
pentru desfasurarea normala a procesului de productie din activitatea de baza. Esenta acestei forme
de salarizare constd in faptul cd marimea salariului muncitorilor auxiliari depinde direct de
rezultatele muncii obtinute de muncitorii de baza.

Acord global — retribuirea muncii pentru un volum stabilit cu termen de executare fixat, care
prevede prime conform cotelor procentuale in cazul indeplinirii lucrarilor in termen redus. Este
utilizatd in cazul in care un colectiv de salariati preia spre fabricare unele produse sau spre
executare unele lucrari exprimate in unitati fizice. Salariul stabilit prin contract se plateste integral
dupa realizarea sau receptionarea lucrarilor sau produselor contractate. Prevede premierea
muncitorilor pentru reducerea duratei de executie a lucrarilor. Se aplica prioritar in constructii,
agricultura. Poate fi aplicat in cazul formei contractuale de remunerare a muncii.

Forma in regie

Salarizarea dupa timpul lucrat este cea mai simpla si cea mai veche forma de salarizare. De
reguld, salarizarea In regie se aplicd pentru remunerarea personalului de conducere, specialistilor
si functionarilor. De asemenea, se aplica la locurile de munca unde calitatea produselor prezinta
mai mare importanta decat cantitatea acestora.

In afara de cele mentionate:

» productivitatea muncii nu poate fi masurata cu exactitate.

e Munca nu poate fi normata pentru a se stabili exact timpul necesar executarii lucrarilor.

e lucrarile efectuate prezinta un grad inalt de risc.

 evidenta productiei pe fiecare angajat este dificil de controlat sau ar fi prea costisitoare.

Regia poate avea urmatoarele variante:

Regia simpla — presupune retribuirea muncii in functie de timpul efectiv lucrat si salariul tarifar
pe o unitate de timp corespunzatoare categoriei tarifare respective:

Slun:FefXStorﬁ,
unde:
Siun — salariul lunar;
Fer — fondul efectiv de timp;
Stora — salariul tarifar pe ora.
Regie cu prime — partea de baza a salariului se calculeaza conform regiei simple, iar partea



suplimentara - conform cotei primei, care poate fi diferentiata in functie de criteriile alese.
Siun= St (regie simpla) + Prime,
unde:
St — salariul tarifar.
Variantele formelor de remunerare a muncii expuse mai sus pot fi imbinate in functie de
obiectivele si strategia firmei, reprezentand tehnici de calcul al salariului pentru diferite categorii
de personal si diferite conditii de desfasurare a procesului de productie.

4. Structura fondului de salarii

La nivelul intreprinderilor fondul de salarizare reprezinta totalitatea mijloacelor banesti
necesare pentru recompensarea angajatilor, proportional aportului fiecaruia, cantitativ si calitativ,
la atingerea obiectivelor intreprinderii [20].

In acest scop, fiecare intreprindere trebuie si-si calculeze necesititile interne in:

« fondul de salarizare direct — mijloacele banesti necesare pentru recompensarea angajatilor
in functie de timpul efectiv lucrat si pentru salarizarea angajatilor in acord, in functie de realizarile
efective;

o fondul de salarizare orar — in afara elementelor fondului direct de salarizare cuprinde si
sporurile pentru conditiile deosebite de munca;

« fondul de salarizare zilnic — include fondul orar, precum si mijloacele necesare pentru plata
intreruperilor ce nu depasesc durata schimbului;

o fondul de salarizare lunar — fondul zilnic plus mijloacele necesare pentru plata
intreruperilor de zile intregi, care sunt retribuite (de exemplu: concediul de odihna).

In practica manageriala, de cele mai dese ori, pentru planificarea fondului de salarizare se
utilizeaza metoda salarizarii medii:

Fsp=Npp*SipxNip
unde:
Fsp — fondul de salarizare planificat pe o perioada;
Npp — numarul mediu de personal planificat;
Sip — salarizarea medie lunara planificata;
Nip — numadrul lunilor din perioada de plan.

Metoda salarizarii medii porneste de la remunerarea medie realizatd in perioada de baza si
actualizata in functie de modificarea
categoriei medii de incadrare a angajatilor, a activitatilor, de cresterea planificata a recompenselor.

5. Sistemul de adaosuri si premii la salariu

Adaosurile si premiile la salariu sunt doua notiuni diferite.

Adaosul la salariu reprezinta suma platita salariatului pentru a-1 atrage si mentine la locul unei
munci ce se desfagoara in conditii nefavorabile sau pentru prestarea muncii in situatii speciale [20].
Fiecare intreprindere stabileste de comun acord cu sindicatele propriul sistem de adaosuri, precum
si marimea acestora calculatad in procente fatd de salariul tarifar sau sume fixe:

« Retribuirea muncii suplimentare (peste orele de program) — in cazul retribuirii muncii in
regie munca suplimentard pentru primele 2 ore se retribuie in marime de cel putin 1,5 salarii
tarifare (salarii lunare) stabilite salariatului pe unitate de timp, iar pentru orele urmatoare — cel
putin In marime dubla,

« In zilele de odihna si cele de sirbitoare — se plateste dublu;

« Retribuirea muncii de noapte (22.00-06.00) — se stabileste un adaos in marime de cel putin
0,5 din salariul tarifar (de functie) pe unitate de timp stabilit salariatului;

« In caz de neindeplinirea normei de productie din vina angajatorului, retribuirea se face pentru
munca efectiv prestatd de salariat, dar nu mai putin decat in marimea unui salariu mediu al
salariatului calculat pentru aceeasi perioada de timp;

« In caz de neindeplinire a normei de productie fird vina salariatului sau a angajatorului,
salariatului i se platesc cel putin 2/3 din salariu tarifar;



 Sporurile pentru cumularea de profesii sau pentru indeplinirea obligatiunilor de munca ale
salariatului temporar absent nu poate fi mai mic decat 50% din salariul tarifar (al functiei).

Celelalte tipuri de adaosuri se indicad in Codul Muncii si Contractul colectiv de munca al
intreprinderii.

Premiile reprezintd suplimente la salariu ce se acordad salariatilor pentru realizarea unor
performante deosebite [20].

Ca indicatori utilizati pentru premierea muncitorilor de baza pot servi:

e pentru stimularea cresterii productivitatii muncii (cresterea volumului de productie, folosirea
eficientd a tehnologiilor noi);

e pentru stimularea imbunatatirii calitatii productiei (lipsa reclamatiilor, cresterea ponderii
productiei de calitate superioarad);

e pentru stimularea nsusirii tehnologiilor noi si a tehnicii avansate (cresterea coeficientului de
folosire a utilajului, reducerea cheltuielilor pentru exploatarea utilajului);

e pentru stimularea reducerii cheltuielilor materiale (economia de materie prima, reducerea
cheltuielilor de perioada).

Pentru muncitorii auxiliari:

e asigurarea functiondrii neintrerupte si ritmice a utilajului;

o imbunatatirea coeficientului de folosire a utilajului;

o reducerea cheltuielilor pentru reparatie.

Pentru personalul de conducere:

 folosirea mai intensa a potentialului de productie;

e Cresterea productivitatii muncii;

e Sporirea vanzarilor la export.

Este necesar ca premiul:

« sareflecte obiectiv importanta contributiei aduse de catre salariat;

e sa fie prompt — la cit mai scurt timp din momentul realizarii performantei.

In practica manageriala la nivel de intreprinderi remunerarea include, pe de o parte, un element
de remunerare dupa timpul lucrat, iar pe de alta parte, unul sau mai multe elemente legate de
rezultate. Evident, nu trebuie sa uitam si faptul ca salariul constituie un element al formarii
costurilor productiei si activititii economice a intreprinderii si necesiti o gestionare judicioasa. In
cadrul sistemelor de remunerare legate de rezultate se stabileste o relatie de dependenta intre
salariu si randament. Unitatea a carui randament este masurat si recompensat poate fi: lucratorul
individual, membrii unei echipe primare de munca sau salariatii intreprinderii in totalitatea lor.



