Programul Operational Capital Uman 2014 - 2020

Axa prioritara 3: Locuri de munca pentru toti

Obiectivul tematic 3.7: Cresterea ocuparii prin sustinerea intreprinderilor cu profil non-agricol din zona urbana
Titlu proiect: “PROmotorii FiIrmei Tale (PROFIT) — pentru regiunea Centru”

POCU/82/3.7/104254

Activitatea 6.

Sustinerea antreprenoriatului in regiunea de implemenatre a proiectului

6.3. Studiu de analiza in domeniul antreprenoriatului,

bune practici si masuri de sustinere

Bune practici in antreprenoriat

CONTABILITATEA RESURSELOR UMANE,
COMPONENTA A GESTIUNII SOCIETATII

Autor:
HURLOIU LACRAMIOARA RODICA

Expert bune practici in antreprenoriat

Iulie, 2019

laddjb ROFIT

ANTREIRENOR

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman



-,
-

Ewwweerde Desede b
TEM.TETE

LHLHSA S IFERS

Contabilitatea resurselor umane, componenta a gestiunii societatii

Sistemul de salarizare reprezintd ansamblul de metode, forme si instrumente juridice,
economice $i organizatorice prin care se justificd nivelul salariului cuvenit fiecarui salariat,
potrivit muncii pe care o presteazd, precum si modalitatile de plata ale acestuia.

Inainte de 1989, in Roméania exista un singur sistem de salarizare, unitar, pe tara,
reglementat de Legea nr. 57/1974. in 1991, intra in vigoare Legea nr. 14, privind salarizarea,
care abroga in mare parte Legea nr. 57/1974, si care, la randul ei, este abrogata de Legea nr.
53/2003, Codul muncii.

Conform Legii nr. 53/2003, salariul reprezinta contraprestatia muncii depuse de
salariat in baza contractului individual de munca. La stabilirea si acordarea salariului este
interzisa orice discriminare pe criterii de sex, orientare sexuald, caracteristici genetice,
varstd, apartenentd nationald, rasd, culoare, etnie, religie, optiune politicd, origine sociald,
handicap, situatie sau responsabilitate familiala, apartenenta ori activitate sindicala.'

Salariul sau pretul muncii constituie o componenta esentiald a pietei muncii si are un rol
important in stabilirea unui raport echitabil intre veniturile posesorului fortei de munca si ale
celorlalti posesori de factori de productie. De valoarea si dinamica salariului depinde
asigurarea unor conditii economice si sociale corespunzatoare unui anumit standard de viata.

Un prim pas in rezolvarea problematicii motivatiei muncii il constituie
relativa acceptare a sistematizarii trebuintelor umane. Avem in vedere in acest sens faptul ca
piramida trebuintelor a lui A. Maslow, desi controversatd, are tot mai multd audienta.
Conform conceptiei lui Maslow, nevoile de baza ale oamenilor pot fi sistematizate Tn ordine
crescanda a importantei, astfel: nevoi fiziologice, nevoia de sigurantd, nevoia de dragoste si
apartenentd, nevoia de autorespect, autorealizarea. (fig. 1- Anexe)

In orice economie nationald desi sunt prezente toate formele motivatiei muncii exista
una dominantd. De reguld, criteriul care impune forma dominantd este cel al dezvoltarii
social-economice. Astfel, in cazul economiei nationale mai putin dezvoltate, dominanta este
motivatia economica, in timp ce in tarile dezvoltate, dominanta devine motivatia profesionald.

Salariul este definit in diferite moduri, in functie de doctrina economica pe care o
reprezintd un economist-teoretician. Paul Samuelson defineste salariul ca fiind ,,pretul pentru
care oamenii 1si inchiriaza serviciile lor”.?

In acceptiunea Standardelor Internationale de Contabilitate, Tn spetd Standardul TAS
19 denumit Beneficiile angajatilor, recompensarea oferitd de intreprindere, sub diferite forme,
pentru timpul lucrat si munca efectiv prestatd, este prezentat ca element component al
beneficiilor angajatilor. Obligatiile intreprinderii prin care se acordd beneficii angajatilor se
delimiteaza 1n doua categorii §i anume :

- obligatii legale, care se creeaza din actiuni legale, ca de exemplu contracte si planuri
incheiate intre intreprindere §i angajati si reprezentanti ai acestora;

- obligatii implicite (constructive), ce apar ca urmare a unor practici neoficiale prin
care Intreprinderea aplica o alta alternativa de acordare, respectiv, de platd a beneficiilor cétre
angajati, de exemplu 1n cazul in care are loc o crestere a inflatiei.

'Legea nr. 53/2003, Codul muncii
2 Paul Samuelson, L'économique, Editura Librairie Armand Colin, Paris, 1968
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Obiectul TAS 19 Beneficiile angajatilor este acela de-a descrie contabilizarea
si prezentarea informatiilor referitoare la beneficiile angajatilor. In acest sens standardul cere
unei Intreprinderi sa recunoasca :

a) o datorie, atunci cand un angajat a prestat servicii in schimbul beneficiilor ce
urmeaza a fi platite in viitor

b) o cheltuiald, atunci cand intreprinderea consuma beneficiile economice ce apar din
munca prestatd de angajat si in schimbul careia, in viitor, va primi beneficii.

Toate aceste definitii raspund unui criteriu comun, respectiv remunerarea fortei de
munca ca participantd la diferite activitati economice.

Salariul trebuie studiat in dublu sens: cost si venit.

Salariul — cost, care reprezinta cheltuielile suportate de angajator pentru plata muncii,
contributiile la asigurarile sociale pentru conditii deosebite si speciale de munca si contributia
asiguratorie pentru munca.

Salariul — venit, reprezintd o forma de venit personal, de care depinde satisfacerea
nevoilor si dorintelor fiecarui salariat. Acesta este un stimulent pentru salariat de a se califica,
recalifica, perfectiona si adapta la cerintele angajatorului, dar si la cerinta pietei muncii.

In literatura economic, conceptul salariu — venit este tratat in mod diferit.

Adam Smith considera ca salariul este singurul venit bazat pe munca: ,,Din produsul
muncii sau din valoarea pe care munca o adaugd materialelor se scade partea ce revine sub
formda de profit si rentd”. Marimea salariilor depinde de contractual incheiat Tntre muncitori si
patroni: ,,Primii vor sa obtind cdt mai mult, iar patronii sa dea cdt mai putin posibil.
Muncitorii sunt dispusi sa se uneascd pentru a urca salariul, iar patronii pentru a-l cobor?”.

Spre deosebire de Adam Smith, David Ricardo separa pretul natural de pretul de piata
al muncii. El considera ca salariul natural este acel pret necesar pentru intretinerea
muncitorului §i pentru perpetuarea specie, iar pretul de piatd al muncii este acel pret ce se
plateste efectiv, pe baza raportului existent intre cererea si oferta de munca.

Karl Marx, trateazd forta de muncd drept marfa. Salariul, dupd K.Marx, ascunde
munca pe care muncitorul o efectueaza in mod gratuit pentru capitalist; muncitorul primind un
salariu mai mic decat valoarea fortei sale de munca: ,,Ceea ce se opune direct posesorului de
bani pe piata de marfuri nu este de fapt munca, ci muncitorul. Ceea ce vinde acesta din urma
este forta sa de muncd. Din momentul in care munca lui incepe efectiv, ea inceteaza de a-i
apartine §i deci el nu o mai poate vinde. Munca este substanta si mdsura imanentd a
valorilor; ea insasi nu are insa valoare”.

In lucririle contemporane, economistii definesc salariul-venit drept remunerarea
muncii Tn raport cu cererea si oferta de munca, cu negocierile colective Intre sindicate si
patronat, cu reglementérile legislative privind functionarea pietei muncii. Asadar, salariul este
0 categorie economicd complexa, care presupune contract de muncd, negocieri colective,
prestatii de securitate sociala, institutii ale pietei muncii etc.

Salariul privit ca venit are o tendintd generald de crestere. Ca marime si capacitate de
acoperire a nevoilor de trai ale salariatului si familiei lui, salariul este diferit de la o tara la
alta, de la o perioada la alta, pe ramuri, domenii, profesii, meserii, in functie de mai multi
factori, si anume:

- raportul dintre cererea si oferta de fortd de munca;

laddjb ROFIT

ANTREIRENOR

Proiect cofinantat din Fondul Social European prin Programul Operational Capital Uman



-,
-

Ewwweerde Desede b
TEM.TETE

LHLHSA S IFERS

- cheltuielile necesare subzistentei salariatilor, pentru refacerea si dezvoltarea fortei
de munca in conditiile diversificarii §i sporirii nevoilor materiale si spirituale, ale
aparitiei unor noi bunuri i servicii;

- nivelul preturilor bunurilor si serviciilor de consum;

- cheltuielile pentru odihnad si viatd spirituald, care cresc pe masurd ce timpul de
munca se reduce 1n favoarea timpului liber;

- sporirea cheltuielilor de transport, telecomunicatii;

- chirii, care au tendinta de crestere;

- gradul de organizare a sindicatelor;

- raportul dintre productivitatea muncii si salariul nominal; dacd, pe unitate de
rezultat, salariul 1n calitate de cost scade cand productivitatea devanseaza cresterea
salariului mediu, in schimb, salariul ca venit are o tendinta de crestere, dar farad a
devansa sporul productivitatii muncii.

Salariul cuprinde salariul de baza, indemnizatiile, sporurile, precum si alte

adaosuri, si se plateste Tnaintea oricaror alte obligatii banesti ale angajatorilor. Totodata, este
confidential, angajatorul avand obligatia de a lua masurile necesare pentru asigurarea
confidentialitatii.

Salariul este considerat unul din elementele esentiale ale contractelor de munca alaturi
de felul muncii si de locul de munca, fiind definit in mod sintetic ca totalitatea drepturilor
banesti cuvenite pentru munca prestatd.

Pentru angajat, salariul reprezintd un venit, principalul mijloc de existenta, de
satisfacere a nevoilor proprii, iar pentru angajator fondul de salarizare reprezintd totalitatea
mijloacelor banesti necesare pentru recompensarea angajatilor, proportional cu contributia
fiecdruia la atingerea obiectivelor organizationale.

Salariul mai poate fi diferentiat Tn brut si net.

Salariul brut este salariul nominal, cel negociat in functie de evolutia preturilor si
tarifelor, respectiv suma de bani pe care salariatul o primeste pentru munca prestata.

Salariul net este suma primitd de salariat ca si venit, dupd ce s-au scazut din salariul
brut contributiile prevazute de lege si impozitul.

Salariul real exprima cantitatea de bunuri si servicii care poate fi cumparatd de angajati
cu salariul net pe care il primesc. Salariul real (puterea lui de cumparare) depinde de marimea
salariului net, dar si de nivelul preturilor la bunurile economice.

Fluctuatiile preturilor determina modificari ale salariului real. Salariul real este in relatie
direct proportionala cu marimea salariului nominal s§i invers proportional cu dinamica
preturilor.

Marimea salariului real se calculeaza ca raport intre salariul nominal si nivelul preturilor
(in procente):

5M
SR= —
F
SR —salariul real;
SN — salariul nominal;

P —pret.
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In Romania, cresterea constanti a preturilor si inflatia galopanti au erodat puterea de
cumparare a salariului nominal. S-a create un puternic decalaj Tntre evolutia preturilor si cea a
salariului real, fapt ce a influentat negativ standardul de viatd al unor categorii largi ale
populatiei.

Sistemul de salarizare constituie la randul sdu atit o institutie economica, cat si una
juridica.

Prin salarizarea personalului se stabilesc drepturile banesti ale angajatilor si se platesc
sumele cuvenite, asa cum au fost stabilite in contractele de muncd. Salarizarea corectd si
echilibratd rdmane un domeniu de bazd Tn managementul resurselor umane, stabilind n
acelasi timp nivelul calitatii vietii, al starii de spirit intre angajati.

Din punct de vedere economic, sistemul de salarizare constituie un ansamblu de forme,
metode $i instrumente prin intermediul carora se determina dupa criteriile economice de piata
cuantumul salariilor. El reprezintd o parghie economicd pentru stimularea oamenilor in
sporirea productiei si a productivitatii muncii. Pe plan juridic ,.sistemul de salarizare este
ansamblul normelor prin care sunt stabilite principiile, obiectivele, elementele si formele
salarizarii muncii reglementdnd totodata si mijloacele, metodele §i instrumentele de
infaptuire ale acestora prin determinarea conditiilor de stabilire §i de acordare a salariilor
(salariul de baza, indemnizatiile, sporurile, precum si alte adaosuri la acest salariu)".

Pornind de la aceastd definitie se poate afirma cad sistemul de salarizare a muncii
constituie ansamblul reglementarilor, normelor si practicilor recunoscute prin care partenerii
sociali, pe de o parte, si statul pe de alta parte, stabilesc principiile, obiectivele, formele si
regimul de salarizare a muncii precum si modalitatile si instrumentele de realizare a acestora.

Salariile acordate trebuie sd fie corelate cu productivitatea muncii, $i anume cresterile
fondului de salarii trebuie sa se situeze, ca ritm, in urma cresterii productivitagii.

Pentru munca prestata in conditiile prevazute in contractul individual de munca, fiecare
salariat are dreptul la un salariu 1n bani cel putin odata pe lund, la data stabilitd la incheierea
contractului de munca.

In conditiile stabilite la art. 165, din Codul muncii, pentru salariatii cirora angajatorul,
conform contractului colectiv sau individual de munca, le asigura hrand, cazare sau alte
facilitati, suma in bani cuvenitd pentru munca prestata nu poate fi mai micd decdt salariul
minim brut pe tard prevazut de lege.

La unitatile producatoare de produse agricole, o parte din salariu se poate plati si in
naturd. Plata in naturd a unei parti din salariu, In conditiile stabilite la art. 165, ,.este posibila
numai daca este prevazuta expres in contractul colectiv de munca aplicabil sau in contractul
individual de munca", conform art. 166, pct. 3 din Codul muncii.

Intarzierea nejustificata a platii salariului sau neplata acestuia poate determina obligarea
angajatorului la plata de daune-interese.

In baza Horararii de Guvern nr. 937/2018, incepand cu data de 01.01.2019, se modifici
art. 164 din Legea nr. 53/2003 - Codul muncii, care stabileste salariul de baza minim brut pe
tara garantat in plata, corespunzator programului normal de munca, prin adaugarea a doua
alineate noi, asigurandu-se astfel cadrul necesar stabilirii salariului de bazd minim brut pe
tard garantat in plata, diferentiat pe criteriile nivelului de studii si al vechimii in munca.
Astfel, salariul minim pe economie va fi de 2.080 de lei brut/luna, pentru un program normal
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de lucru in medie de 167,333 ore pe luna, reprezentand 12,43 lei/ord, iar pentru personalul
incadrat in functii pentru care se prevede nivelul de studii superioare si care au cel putin un an
vechime in domeniul studiilor superioare, va fi de 2.350 lei brut/lund. De asemenea, 1n
domeniul constructiilor, pentru domeniile de activitate prevazute la art. 66, pct. 1 din OUG
114/2018, salariul minim garantat este in suma de 3.000 lei.

Potrivit Codului fiscal, sunt considerate venituri din salarii toate veniturile in bani si/sau
naturd obtinute de o persoana fizica ce desfasoard o activitate in baza unui contract individual
de munca sau a unui statut special prevazut de lege, indiferent de perioada la care se referd, de
denumirea veniturilor sau de forma sub care ele se acordd, inclusiv indemnizatiile pentru
incapacitate de munca.

Nerespectarea dispozitiilor privind garantarea in plata a salariului minim brut pe tara se
sanctioneazd cu amenda de la 300 lei la 2.000 lei.

Forma de salarizare face legatura intre partea ce revine salariatului si activitatea depusa
de el, intre salarii si rezultatele muncii. Fiecare forma de salarizare evidentiaza intr-un mod
specific cantitatea, calitatea si importanta muncii depuse.

Formele de organizare a muncii si de salarizare ce urmeaza sa se aplice fiecarei
activitati se stabilesc prin contractul colectiv de munca la nivel de unitate sau institutie.

Formele de organizare a muncii si de salarizare ce se pot aplica sunt urmatoarele:
a) In regie sau dupa timp;

b) in acord;

c) pe baza de tarife sau cote procentuale din veniturile realizate;

d) alte forme specifice unitatii.

a) Salarizarea dupd timpul lucrat (in regie) este cea mai veche si cea mai simpla forma
de salarizare. In cadrul unui astfel de sistem, salariul se calculeaza si se pliteste in raport cu
timpul efectiv Tn care s-a prestat munca. Astfel, baza de calcul luata in consideratie poate fi
ora, ziua, sdptdmana sau luna.

Pentru salariatii angajati cu norma intreagd durata normald a timpului de munca este de
8 ore pe zi, respectiv 40 de ore pe saptdmand, iar pentru tinerii in varstd de pana la 18 ani
durata timpului de munca este de 6 ore pe zi si de 30 de ore pe saptamana.

Munca prestata in afara duratei normale a timpului de munca saptamdnal, este
consideratd munca suplimentard. Orele lucrate peste timpul normal de lucru, adicd orele
suplimentare, vor fi platite salariatului prin addugarea unui spor pentru munca suplimentara,
care poate ajunge pana la 100% , dar nu mai mic de 75%, din salariul de baza. Tinerii in varsta
de pana la 18 ani nu pot presta munca suplimentara.

La acest tip de salarizare apar urmatoarele corelatii:

- salariul angajatilor pe unitatea de timp este constant, ceea ce Inseamna ca

remuneratia nu depinde de productia realizata;

- cresterea productivitatii muncii este benefica patronului, in timp ce

descresterea acesteia 1l favorizeaza pe salariat;

- salariul este strict proportional cu timpul lucrat, neinfluentat de productia

obtinuta, aceastd modalitate de remunerare nu reprezintd pentru angajat un
stimulent in vederea sporirii productivitatii muncii.
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b)Salarizarea dupd rezultatele muncii (in acord)

In acest sistem, salariul personalului este raportat direct la munca prestata, masuratd si
normata dupa reguli concrete cunoscute.

Salarizarea in acord prezintd si unele dezavantaje: tendinta de a obtine cat mai multe
produse sau de a executa operatii in numar mare in aceeasi unitate de timp, care poate afecta
calitatea produselor; intensificarea muncii dincolo de anumite limite, cu efect negativ asupra
sdnatatii ca urmare a oboselii fizice si intelectuale.

Tipologia salarizarii in acord:

- salarizarea in acord direct;

- salarizarea in acord indirect;

- salarizarea in acord progresiv;
- salarizarea Tn acord regresiv;

- salarizarea in acord diferential.

v Salarizarea in acord direct

In cazul acordului direct, salariul pe baza de tarife pe unitate de produs sau pe lucrare
este direct proportional cu cantitatea de produse, lucrari sau alte unitati fizice executate.

Salarizarea 1n acord direct se poate realiza prin doua modalitati si anume:

-cu bucata
-pe bazad de norme de timp.

Salarizarea in acord direct cu bucata consta 1n aceea ca pentru executarea unei lucrari,
piese sau operatii, se fixeaza o norma de timp si un salariu pe bucata.

La salarizarea in acord pe baza normei de timp platd angajatului se face pe baza
timpului de muncd normat. El primeste salariul de incadrare pe timpul stabilit prin norma,
chiar daca a efectuat lucrarea intr-un timp mai scurt.

v Salarizarea in acord indirect

Caracteristica salarizarii Tn acord indirect este aceea ca ea se referd la salariatii care,
desi nu participa direct la obtinerea produsului final, ei au o contributie importanta, ajutandu-i
pe acestia, asigurandu-le conditii favorabile pentru desfagurarea fara intreruperi a activitatii
lor. Influentdnd Tn mare masura rezultatele angajatilor salarizati in acord direct, este corect ca
salarizarea celor ce 1i servesc sa depindad de realizarile acestora, personalul salarizat indirect
primind salariul proportional cu nivelul mediu de indeplinire a normelor realizate de lucratorii
salarizati in acord direct.

v Salarizarea in acord progresiv

Aceastd formi de salarizare este practicati in mod exceptional. In cazul aplicirii acestui
model, salariul creste mai repede decat productia realizatd de angajat, tariful majorandu-se
progresiv dupa o anumita scard pentru productia realizatd. Acest sistem este utilizat la locurile
de munca unde exista un interes deosebit pentru cresterea productiei.

v Salarizarea in acord regresiv

Este o forma de salarizare care se aplica in special n statele care au o economie de piata
consolidatd. Ea s-a vrut a fi o corectura la salarizarea in acord progresiv si a fost motivata prin
faptul ca salariatul isi datoreaza rezultatele muncii sale conditiilor tehnico-economice pe care
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i le asigurd patronul. In aceastd forma, la depasirea normei salariul creste mai ncet decét
cantitatea de produse executate.

v’ Salarizarea in acord diferenial

Acest tip de salarizare se caracterizeaza prin utilizarea a doud sau mai multe niveluri de
salariu de incadrare corespunzitoare diferitelor grade de accesibilitate a normelor. In esentd in
acest sistem, cei care nu realizeaza norma sunt penalizati in doud moduri: nu primesc integral
salariul dupa timp, pentru timpul efectiv lucrat, pe de o parte, si sunt remunerati pe baza unui
salariu de incadrare mai scazut, pe de alta parte.

¢) Salarizarea pe baza de cote procentuale

Aceastd forma de salarizare se aplicd personalului din sectoarele de achizitii, desfaceri
sau prestari de servicii.

Salarizarea pe baza de tarife sau cote procentuale are ca scop stimularea activitatii
comerciale privind vanzarea de produse sau de prestatii de servicii.

d) Alte forme de salarizare

In practica numeroaselor organizatii din cadrul statelor, pe langd formele de salarizare
descrise mai putem intalni urmatoarele modele:

- salarizarea dupa timp cu randament controlat;

- salarizarea dupa timpul alocat;

- salarizarea 1n functie de cerinte;

- salarizarea bazata pe deprinderi multiple;

- salarizarea bazata pe merit;

- salarizarea bazata pe competenta;

- salarizarea bazata pe conceptul de performanta;
- salarizarea de tip premial.

Principiile sistemului de salarizare

Resursa umana reprezintd totalitatea aptitudilor fizice si intelectuale pe care oamenii le
utilizeaza in procesul muncii, aceasta devenind o resursa strategica in jurul careia graviteaza
toate celelalte resurse: materiale, financiare, informationale.

Managementul resurselor umane este esential pentru succesul unei organizatii, avand ca
activitate gestionarea eficientd a performantei oamenilor din acea organizatie, precum §i
relatiile dintre acestia. Domeniile importante ale managementului resurselor umane sunt:
planificarea resurselor umane, recrutarea si selectia de personal, integrarea noilor angajati,
evaluarea performantelor angajatilor, stimularea materiald si morald, dar si administrarea
relatiilor de munca.

Managerul departamentului resurse umane este subordonat direct managerului general
al societatii.

Recrutarea este o etapa fireascd in procesul de elaborare a strategiei si planificarii
resurselor umane. Ea reprezintd o etapd de baza a asigurarii personalului si necesita tehnici
speciale; calitatea recrutarii conditionand performantele viitoare ale firmei.
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Astfel, recrutarea reprezintd un proces de cautare, identificare, localizare si atragere a
potentialilor candidati din care se vor selecta cei mai competitivi si care corespund cel mai
bine cerintelor si intereselor organizatiei. Totodatd, recrutarea este un proces public prin care
oferta devine cunoscuta celor interesati §i reprezintd o comunicare in dublu sens: organizatie —
candidat si candidat — organizatie.

Obiectivul fundamental al recrutarii permite identificarea unui numar suficient de mare
de candidati care indeplinesc conditiile de a fi selectati, fiind preluati acei candidati ale caror
cunostinte profesionale in domeniu, personalitate si aptitudini, corespund cel mai bine
posturilor vacante.

Recrutarea se poate face si din surse interne, prin promovarea din randul angajatilor
organizatiei. Aceastd metoda prezintd multiple avantaje, dintre care amintim: selectia mai
rapida, cunoasterea punctelor slabe si a celor puternice ale candidatilor, cunoasterea mediului
de lucru si atasamentul fatd de organizatie, costul de integrare mai mic; dar si unele
dezavantaje, cum ar fi exagerarea experientei in favoarea competentei, aparitia de posturi
vacante 1n lant producandu-se astfel ,,efectul de unda” si necesitdnd noi recrutéri, costuri de
pregatire mai mari.

Tipologia recrutarii este urmatoarea:

- strategica — corespunde unor nevoi strategice pentru un segment pentru care se pot

asigura locuri de munca mai durabile, motivante si recompensatorii;

- temporara — corespunde unor nevoi aparute la un moment dat determinate de: demisii,

studii, concedii prenatale si postnatale, promovari, detasari, transferuri;

- sistematica (permanentd) — pentru firmele mari;

- spontand — atunci cind este nevoie, pentru firmele mici.

Recrutarea de resurse umane a devenit, In contextul socio-economic actual, o
problematici foarte complexa. In conditiile in care concurenta pe piata muncii devine tot mai
acerbd, dificultatea de a gési persoane care sa corespunda conditiilor tot mai stricte impuse de
organizatii, s-a transformat intr-o adevarata provocare pentru firme.

De asemenea, recrutarea este un proces:

- care presupune un contact direct intre angajator si solicitant;

- public care se serveste de mijloacele de informare Tn masa, de serviciile publice de
ocupare si mediere oferite de Agentia Nationald de Ocupare Profesionala, de
relatiile personale, de targuri i burse de locuri de munca;

- bidirectionat intrucét atit angajatorul, cit si angajatul evalueazd avantajele si
dezavantajele;

- de comunicare intre diferite organizatii si persoane, fiecare transmitdnd propriile
semnale;

- transparent cand se poate verifica calitatea si adevarul informatiilor care circuld cu
privire la cererea de personal si la mediul din organizatii (conditii de munca,
programe, recompense, relagii umane).

Resursele umane sunt responsabile cu incadrarea personalului, activitate consecutiva

selectiei, cu intocmirea figei postului si a contractului de munca, in care sunt stipulate toate
drepturile si obligatiile angajatului si ale angajatorului.
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Contractul de muncé este reglementat in tara noastrd de Lege nr. 53/2003 - Codul
muncii, lege pe care trebuie sd o cunoasca atit angajatorul cit si angajatul, pentru a sti care le
sunt drepturile si indatoririle in orice situatie care poate aparea la locul de munca.

Contractul de muncd are doua forme:

- colectiv, contract obligatoriu 1n situatia in care angajatorul are un numar mai mare de
21 de salariati, care prevede acorduri generale incheiate intre angajator si reprezentantii
salariatilor, cu respectarea dispozitiilor legale;

- individual, care prevede clauze ce tin de relatiile dintre un singur salariat si
angajator, clauze cat mai detaliate si individualizate pe fiecare post.

Codul muncii prevede diferite tipuri de contracte de munca:

v Contractul incheiat pe durata nedeterminata, este tipul de contract cel mai
frecvent utilizat.
v Contractul incheiat pe durata determinate, contract ce se poate incheia numai

in conditii expres, prevazute de lege, cu precizarea clara a duratei pentru care se incheie si nu
poate fi Incheiat pe o perioadd mai mare de 36 de luni.

Exceptiile privind contractele de munca pe perioada determinata sunt:

- inlocuirea unui salariat in cazul suspendarii contractului sdu de munca, cu exceptia

situatiei Tn care acel salariat participa la greva;

- cresterea si/sau modificarea temporard a structurii activitatii angajatorului;

- desfasurarea unor activitati cu caracter sezonier;

- 1in situatia Tn care este incheiat in temeiul unor dispozitii legale emise cu scopul de a

favoriza temporar anumite categorii de persoane fara loc de munci;

- angajarea unei persoane care, in termen de 5 ani de la data angajarii, indeplineste

conditiile de pensionare pentru limitd de varsta;

- ocuparea unei functii eligibile in cadrul organizatiilor sindicale, patronale sau al

organizatiilor neguvernamentale, pe perioada mandatului;

- angajarea pensionarilor care, in conditiile legii, pot cumula pensia cu salariul;

- in alte cazuri prevazute expres de legi speciale ori pentru desfasurarea unor lucrari,

proiecte sau programe.

v Contractul de munca cu timp partial, conform art. 103 din Codul muncii,
salariatul cu fractiune de norma este salariatul al carui numar de ore normale de lucru,
calculate saptamdnal sau ca medie lunara, este inferior numarului de ore normale de lucru al
unui salariat cu norma intreagd, minim 2 ore/zi si 10 ore/saptamana. Beneficiarul acestui tip
de contract se bucura de toate drepturile salariatilor cu norma intreaga.

v Contractul individual de muncad la domiciliu, este contractul incheiat pentru
salariatii care indeplinesc, la domiciliul lor, atributiile specifice functiei pe care o detin.
Pentru munca prestata la domiciliu, salariatul beneficiaza de toate drepturile recunoscute prin
lege si prin contractele colective de munca aplicabile salariatilor al caror loc de munca este
la sediul angajatorului.

v Contract de munca temporard cu un agent de munca temporar, conform art. 88
din Codul muncii, salariatul temporar este persoana care a Incheiat un contract de munca
temporard cu un agent de munca temporard, in vederea punerii sale la dispozitia unui
utilizator pentru a presta munca in favoarea acestui utilizator.
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v Contractul de ucenicie la locul de muncd, este un contractul individual de
munca de tip particular, incheiat pe duratd determinatd, in temeiul ciruia o persoana fizica,
denumitd ucenic, se obligd sa se formeze profesional §i sd@ munceascd in subordinea
angajatorului, persoana juridica sau fizicd. Angajatorul se obligd sd-i asigure plata salariului si
formare profesionala intr-o meserie conform domeniului de activitate pe care 1l desfasoara.

Contractul de munca, individual sau colectiv, conform art. 10 din Codul muncii este
contractul este contractul in temeiul caruia o persoana fizicd, denumita salariat, se obliga sa
presteze munca pentru §i sub autoritatea unui angajator, persoand fizica sau juridica, in
schimbul unei remuneratii denumite salariu. Perioada lucratd 1n temeiul unui contract
individual de munca constituie vechime in muncd, cu exceptia absentelor nemotivate si a
concediilor fara plata.

Contractul individual de munca se incheie, conform art. 16 din Codul muncii, in baza
consimgamdntului partilor, in forma scrisa, in limba romdnad, cel tdrziu in ziua anterioard
inceperii activitatii de catre salariat. Obligatia de incheiere a contractului individual de
munca in forma scrisa revine angajatorului.

Inainte de inceperea activitatii, salariatul are dreptul de a primi un exemplar al
contractului, pentru a fi informat asupra elementelor, care se vor regdsi obligatoriu in
continutul contractului ce va fi semnat, si anume:

- identitatea partilor;

- locul de munca sau, in lipsa unui loc de munca fix, posibilitatea ca  salariatul sa

munceasca in diverse locuri;

- sediul sau, dupa caz, domiciliul angajatorului;

- functia/ocupatia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din Romdnia sau

altor acte normative, precum §i fisa postului, cu specificarea atributiilor postului;

- criteriile de evaluare a activitdtii profesionale a salariatului aplicabile la nivelul

angajatorului;

- riscurile specifice postului;

- data de la care contractul urmeaza sa isi produca efectele;

- in cazul unui contract de muncd pe durata determinata sau al unui contract de

muncd temporard, durata acestora;

- durata concediului de odihna la care salariatul are dreptul;

- conditiile de acordare a preavizului de catre partile contractante si durata

acestuia;

- salariul de baza, elementele constitutive ale veniturilor salariale, precum i

periodicitatea platii salariului la care salariatul are dreptul;

- durata normald a muncii, exprimatd in ore/zZi si ore/saptamand,

- indicarea contractului colectiv de munca ce reglementeaza conditiile de munca ale

salariatului;

- durata perioadei de proba.

Contractul individual de munca poate fi suspendat, prin acordul partilor, in cazul
concediilor fara platd pentru studii sau pentru interese personale.

Art. 55 din Codul muncii reglementeaza conditiile incetarii contractului de munca,
astfel:

- de drept;
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- caurmare a acordului partilor, la data convenitd de acestea;

- ca urmare a vointei unilaterale a uneia dintre parti, in cazurile si in conditiile

limitativ prevazute de lege.

De asemenea, contractual de munca poate inceta prin demisia salariatului. Prin
demisie se intelege actul unilateral de vointa a salariatului care, printr-o notificare scrisa,
comunica angajatorului incetarea contractului individual de munca, dupa implinirea unui
termen de preaviz. Salariatul poate demisiona si fara preaviz daca angajatorul nu isi
indeplineste obligatiile asumate prin contractul individual de muncd, conform art. 81 din
Codul muncii

Activitatea noului salariat se nregistreaza in registrul general de evidentd a salariatilor
(REVISAL) si se transmite inspectoratului teritorial de munca, cel tarziu in ziua anterioara
inceperii activitatii.

Aplicatia REVISAL este pusd la dispozitia angajatorilor de catre Inspectia Muncii si
este folositd pentru infiintarea si completarea registrului general de evidenta a salariatilor in
format electronic, in conformitate cu prevederile H.G.500/2011. Acesta cuprinde toate
contractele individuale de munca ale angajatiilor si sunt inregistrate incheierea, modificarea,
suspendarea sau incetarea contractelor de munca. Toti angajatorii au obligatia sa completeze
revisalul pentru angajatii lor.

Revisalul se Tntocmeste in ordinea angajarii si cuprinde:

- elemente de identificare a salariatilor (nume, prenume, cod numeric personal,

cetdtenia si tara de provenientd);

- data angajarii;

- perioada detagdrii si denumirea angajatorului (in cazul detagarii);

- functia conform specificatiei Clasificarii ocupatiilor din Romania (COR);

- tipul contractului individual de munca;

- durata normal a timpului de munca si repartizarea acestuia;

- salariul de baza lunar brut si sporurile, asa cum sunt prevazute in contractul

individual de muncad, indemnizatiile si adaosurile la salariul de baza;

- perioada si cauzele suspenddrii contractului individual de muncd, cu exceptia

cazurilor de suspendare in baza certificatelor medicale;

- data incetarii contractului individual de munca.

La solicitarea salariatului sau la incetarea activitatii salariatului, angajatorul are
obligatia sa ii elibereze acestuia un extras din registru, datat si certificat pentru conformitate
sau o adeverinta care sa ateste activitatea desfasuratd de solicitant, durata activitatii, salariul,
vechimea in munca si in specialitate, in termen de cel mult 15 zile.

Organizarea si functiunile compartimentului salarizare

Relatiile unitatii patrimoniale cu salariatii se refera la stabilirea drepturilor salariale, a
sporurilor §i a adaosurilor, a premiilor, a indemnizatiilor pentru concediile de odihna si a celor
pentru incapacitatea temporara de munca si a altor drepturi in bani si/ sau in natura datorate
de firma personalului pentru munca prestata.

Drepturile de personal reprezintd drepturi banesti sau 1n naturd cuvenite personalului
pentru munca prestatd sau cele decurgiand din calitatea de salariat. Salariul este compus din
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salariul de baza, sporurile si adaosurile la acesta. Sporurile se acorda pentru conditii deosebite
de munci, pentru orele suplimentare, vechime, lucrul pe timp de noapte etc. In ceea ce
priveste adaosurile avem: adaosul de acord, premii, cota parte din profit etc.

Rolul departamentului salarizare din cadrul unei unitdti patrimoniale (prin aceasta
intelegandu-se orice forma de organizare juridicd) este exprimat concis prin stabilirea
atributiilor acestuia, si anume:

tine evidenta angajatilor;

calculeaza drepturile salariale cuvenite conform planului de salarizare convenit 1n
contractul colectiv sau contractul individual de munca;

raspunde de intocmirea statelor de platd, cu calculul drepturilor si obligatiilor
salariale pentru functia de bazd, concedii de odihna, concedii medicale, alte
drepturi salariale si asimilate salariilor cuvenite;

opereaza in statele de plata retinerile si popririle salariale;

calculeaza si plateste obligatiilor de platd catre bugetul de stat si bugetul
asigurarilor sociale de stat, atit pentru angajat, cat i pentru angajator (contributia
asiguratorie pentru munca, si dupa caz, contributii de asigurari sociale pentru
conditii deosebite si speciale de munca, astfel cum sunt prevazute in Legea nr.
263/2010, privind sistemul unitar de pensii publice, cu modificarile si completarile
ulterioare);

intocmeste documentele de evidentiere a platilor salariale (respectiv statele de
plata si fluturasii);

elibereazd adeverinte de venit, adeverinte de salariat pentru concedii medicale si
medicul de familie, Tntocmirea si depunerea diverselor situatii: Declaratia 112,
cererea catre Casa de asigurdri de sadnatate, pentru recuperarea sumelor
reprezentdnd indemnizatii pentru incapacitatea temporard de munca, ce se suporta
din bugetul Fondului national unic de asigurari sociale de sanatate;

verifica lunar corelatiile dintre raportdrile statistice si cele din balantele contabile
privind fondul de salarii al societatii;

intocmeste fisa fiscal pentru anul anterior sau la Incetarea raportului de munca cu
salariatul;

elibereazd adeverinte, acte din dosarul profesional al salariatilor, intocmeste
situatii statistice cu personalul;

tine evidenta concediilor de odihnd, concediilor medicale, concediilor pentru
crestere copil pand la 2 ani, respectiv 3 ani, in cazul copilului cu handicap,
concediilor fara plata;

tine evidenta biletelor de valoare acordate conform Legii nr. 165/2018, respectiv
tichete de masa, tichete cadou, tichete e cresd, vouchere de vacantd, tichete
culturale;

tine evidenta tuturor retinerilor: pensii alimentare, chirii, rate locuintd, CAR,
popriri;

primeste, distribuie, vizeazad si pastreazd documentele specifice obiectului de
activitate pand la arhivarea lor, in conformitate cu reglementérile n vigoare;

alte problema curente.
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Determinarea veniturilor salariale

Salariul reprezinta dreptul cuvenit personalului angajat ca plata a muncii depuse. Dar,
in acelasi timp, pentru Intreprindere reprezintd o cheltuiald cu munca vie participatd la
activitatea ei.

Conform legislatiei, sunt considerate venituri din salarii toate veniturile in bani si/sau
in natura obtinute de o persoana fizica rezidentd ori nerezidentd ce desfdsoard o activitate in
baza unui contract individual de munca, a unui raport de serviciu, act de detasare sau a unui
statut special prevazut de lege, indiferent de perioada la care se referd, de denumirea
veniturilor ori de forma sub care ele se acorda, inclusiv indemnizatiile pentru incapacitate
temporard de muncd acordate persoanelor care obtin venituri din salarii si asimilate salariilor.?

Veniturile brute din salarii sau asimilate salariilor cuprind totalitatea sumelor incasate
si/sau contravaloarea veniturilor in naturd primite ca urmare a unei relatii contractuale de
munca, raport de serviciu, act de detasare, precum si orice sume de naturd salariald primite 1n
baza unor statute speciale prevazute de lege, indiferent de perioada la care se refera, si care
sunt realizate din:

a) sume primite pentru munca prestatd ca urmare a contractului individual de munca, a
contractului colectiv de muncd, precum si pe baza actului de numire:

- salariile de baza;

- sporurile si adaosurile de orice fel;

- indemnizatii pentru trecerea temporara in altd munca, pentru reducerea timpului de

muncd, pentru carantind, precum si alte indemnizatii de orice fel;

- recompensele si premiile de orice fel;

- sumele reprezentind premiul anual si stimulentele acordate, potrivit legii,
personalului din institutiile publice, cele reprezentdnd stimulentele acordate
salariatilor agentilor economici;

- sumele primite pentru concediul de odihna, cu exceptia sumelor primite de salariat
cu titlu de despagubiri reprezentand contravaloarea cheltuielilor salariatului si
familiei sale necesare in vederea revenirii la locul de munca, precum si eventualele
prejudicii suferite de acesta ca urmare a intreruperii concediului de odihna;

- sumele primite in caz de incapacitate temporard de munca;

- valoarea nominald a tichetelor de masd, tichetelor de cresa, voucherelor de
vacantd, acordate potrivit legii;

- orice alte castiguri 1n bani si n naturd, primite de la angajatori de catre angajati, ca
platd a muncii lor;

b) indemnizatiile, precum si orice alte drepturi acordate persoanelor din cadrul
organelor autoritatii publice, alese sau numite in functie, potrivit legii, precum si altora
asimilate cu functiile de demnitate publicd, determinate potrivit sistemului de stabilire a
indemnizatiilor pentru persoane care ocupd functii de demnitate publica;
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c¢) drepturile personalului militar Tn activitate, politistilor si functionarilor publici cu
statut special din sistemul administratiei penitenciare reprezentnd solda lunara/salariul lunar
acordat potrivit legii;

d) sumele reprezentdnd platile compensatorii acordate personalului militar trecut in
rezerva sau al carui contract nceteaza ca urmare a nevoilor de reducere si de restructurare,
ajutoarele acordate acestuia la trecerea in rezerva sau direct in retragere, cu drept de pensie,
precum si ajutoarele sau platile compensatorii primite de politisti si functionari publici cu
statut special din sistemul administratiei penitenciare aflati in situatii similare, acordate
potrivit legislatiei in materie.

e) indemnizatiile, primele si alte asemenea sume acordate membrilor alesi ai unor
entitati, cum ar fi: organizatii sindicale, organizatii patronale, alte organizatii
neguvernamentale;

f) veniturile obtinute de condamnatii care executa pedepse la locul de munca;

g) sumele platite sportivilor ca urmare a participarii in competitii sportive, precum si
sumele platite sportivilor, antrenorilor, tehnicienilor si altor specialisti Tn domeniu pentru
rezultatele obtinute la competitiile sportive, de catre structurile sportive cu care acestia au
relatii contractuale de munca;

h) compensatii banesti individuale, acordate persoanelor disponibilizate prin
concedieri colective, din fondul de salarii, potrivit dispozitiilor prevazute in contractul de
munca;

i) sumele reprezentand platile compensatorii calculate pe baza salariilor medii nete pe
unitate, primite de persoanele ale caror contracte individuale de munca au fost desfacute ca
urmare a concedierilor colective, conform legii;

j) indemnizatii sau alte drepturi acordate angajatilor cu ocazia angajarii sau mutarii
acestora intr-o altd localitate, stabilite potrivit contractelor de munca, statutelor sau altor
dispozitii legale;

k) indemnizatii prevazute in contractul de munca platite de angajator pe perioada
suspendarii contractului de munca ca urmare a participarii la cursuri sau la stagii de formare
profesionald ce presupune scoaterea integrald din activitate, conform legii;

D) indemnizatii lunare brute si alte avantaje de naturd salariald acordate membrilor
titulari, corespondenti si membrilor de onoare ai Academiei Romane;

m) indemnizatii primite la data incetarii raporturilor de serviciu;

n) remuneratia platitd avocatului coordonator numit/ales pentru activitatea de
coordonare desfasuratd in cadrul societdtii civile profesionale de avocati si societatii
profesionale cu raspundere limitata, potrivit legii;

0) ajutorul acordat la trecerea in rezerva sau direct Tn retragere, respectiv la Tncetarea
raporturilor de serviciu, cu drept la pensie, personalului militar, politistilor si functionarilor
publici cu statut special din sistemul administratiei penitenciare, pentru activitatea depusa;

p) indemnizatia lunara acordata, potrivit reglementarilor in vigoare, sotilor sau sotiilor
cadrelor militare mutate ntr-o altd garnizoana, care au fost incadrate in munca si au intrerupt
activitatea datoritd mutarii impreund cu sotii sau sotiile, pana la o noua angajare sau pana la
prestarea unei activitati autorizate aducatoare de venituri, dar nu mai mult de 9 luni de la data
mutarii cadrului militar;

q) orice alte sume sau avantaje in bani ori in natura.
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Veniturile asimilate salariilor se trateazd ca si salariile, platitorii de venituri avand
aceleasi obligatii ca si angajatorii, iar beneficiarii veniturilor aceleasi obligatii ca si angajatii.

Noul Cod fiscal face distinctie intre veniturile neimpozabile si veniturile scutite de
impozit. Astfel, sunt scutite de la plata impozitului pe venit urmatoarele categorii de
contribuabili:

a) persoanele fizice cu handicap grav sau accentuat, pentru veniturile realizate din:

- salarii si asimilate salariilor;

- pensii;

- activitati independente;

- activitati agricole, silviculturd si piscicultura.

b) persoanele fizice, pentru veniturile realizate din salarii si asimilate salariilor, ca
urmare a desfasurdrii activitatii de creare de programe pentru calculator; daca obiectul de
activitate al angajatorului include crearea de programe pentru calculator cu cod CAEN:

- 5821 — activitati de editare a jocurilor de calculator ;

- 5829 — activitati de editare a altor produse software ;

- 6201 — activitati de realizare a soft-ului la comanda (software orientat client) ;

- 6202 — activitati de consultanta 1n tehnologia informatiei ;

- 6209 — alte activitdti de servicii privind tehnologia informatiei;

c¢) persoanele fizice, pentru veniturile realizate din salarii si asimilate salariilor, ca
urmare a desfasurdrii activitatii de cercetare-dezvoltare si inovare, definitd conform O.G. nr.
57/2002 privind cercetarea stiintificd si dezvoltarea tehnologicd, in Romania, dacd
indeplineste, cumulativ, urmatoarele conditii:

- scutirea se acorda pentru toate persoanele care sunt incluse in echipa unui proiect de
cercetare-dezvoltare si inovare, astfel cum este definit in O.G. nr. 57/2002, cu
indicatori de rezultat definiti;

- scutirea se acordd 1n limita cheltuielilor cu personalul alocat proiectului de cercetare-
dezvoltare si inovare, evidentiate distinct in bugetul proiectului;

- statul de plata aferent veniturilor din salarii si asimilate salariilor, obtinute de fiecare
angajat din activitatile desfasurate in proiectul de cercetare-dezvoltare si inovare, se
intocmeste separat pentru fiecare proiect;

d) persoanele fizice, pentru veniturile realizate din salarii si asimilate salariilor, ca
urmare a desfasurdrii activititii pe baza de contract individual de muncad incheiat pe o
perioada de 12 luni, cu persoane juridice roméne care desfasoard activitati sezoniere dintre
cele prevazute la art. 1 al Legii nr. 170/2016 privind impozitul specific unor activitati, in
cursul unui an;

e) persoanele fizice, pentru veniturile realizate din salarii si asimilate salariilor, in
perioada 1 ianuarie 2019 - 31 decembrie 2028 inclusiv, pentru care sunt indeplinite
urmatoarele conditii:

> angajatorii desfasoara activitéti in sectorul constructii care cuprind:
e activitatea de constructii definitd la codul CAEN 41.42.43 - sectiunea F
- constructii;

* domeniile de producere a materialelor de constructii, definite de
urmdtoarele coduri CAEN:

- 2312 - prelucrarea si fasonarea sticlei plate;
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- 2331 - fabricarea placilor si dalelor din ceramic;
- 2332 - fabricarea caramizilor, tiglelor si altor produse pentru constructii
din argila arsa;
- 2361 - fabricarea produselor din beton pentru constructii;
- 2362 - fabricarea produselor din ipsos pentru constructii;
- 2363 - fabricarea betonului;
- 2364 - fabricarea mortarului;
- 2369 - fabricarea altor articole din beton, ciment si ipsos;
- 2370 - taierea, fasonarea si finisarea pietrei;
- 2223 - fabricarea articolelor din material plastic pentru constructii;
- 1623 - fabricarea altor elemente de dulgherie si tamplarie pentru
constructii;
- 2512 - fabricarea de usi si ferestre din metal;
- 2511 - fabricarea de constructii metalice si parti componente ale
structurilor metalice;
- 0811 - extractia pietrei ornamentale si a pietrei pentru constructii,
extractia pietrei calcaroase, ghipsului, cretei si a ardeziei;
- 0812 - extractia pietrisului si nisipului;
- 711 - activitaiti de arhitecturd, inginerie si servicii de consultantd
tehnica;
> angajatorii realizeaza cifrd de afaceri din activitatile mentionate mai sus
in limita a cel putin 80% din cifra de afaceri totald, calculatd cumulat de la Tnceputul
anului, inclusiv luna in care aplica scutirea;
> veniturile brute lunare din salarii si asimilate salariilor, realizate de
persoanele fizice pentru care se aplica scutirea, sunt cuprinse intre 3.000 si 30.000 lei
lunar, inclusiv si sunt realizate in baza contractului individual de munca;
> scutirea se aplica potrivit instructiunilor la ordinul comun al ministrului
finantelor publice, al ministrului muncii, familiei, protectiei sociale si persoanelor
varstnice si al ministrului sanatatii, iar Declaratia privind obligatiile de plata a
contributiilor sociale, impozitului pe venit si evidenta nominald a persoanelor
asigurate reprezintd declaratie pe propria rdspundere pentru indeplinirea conditiilor de
aplicare a scutirii.

Sunt considerate venituri din salarii realizate din Romania sumele primite de la
angajatori cu sediul sau cu domiciliul in Romania, precum si de la angajatori cu sediul sau cu
domiciliul in strdinatate, indiferent unde este primitd suma, de catre persoanele fizice care
desfasoara activitdti pe teritoriul Romaéniei.

Contribuabilii care realizeaza venituri din salarii si asimilate salariilor datoreaza un
impozit lunar, calculat si retinut de catre platitorul de venituri.

Fondul de salarii reprezintd totalitatea salariilor brute suportate de angajator, dar si
indemnizatiile platite personalului ce lucreaza pe baza de contracte de prestari de servicii sau
conventii civile (colaborari).

Potrivit art. 160 din Codul muncii, salariul brut cuprinde:

- salariul de baza;

- sporurile;
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- alte adaosuri;
- indemnizatiile.
Salariul de bazd, se stabileste prin negocieri colective sau individuale intre patronat si
salariati si este legiferat in contractul colectiv/individual de munca. Salariul de baza se

stabileste individual pentru fiecare salariat t{indnd seama de: -calificarea acestuia,
complexitatea lucrarilor ce revin postului in care este incadrat, pregatirea si competenta lui
profesionala.

Sporurile, pot fi acordate in raport cu conditiile in care salariatul isi desfdsoara
activitatea. Sporurile minime ce se acorda in conditiile contractului colectiv de munca unic la
nivel national sunt:

- spor de vechime, sunt prevazute 5 gradatii aferente transelor de vechime, minim

7,5 % pentru 3 ani vechime §i maxim 22,5 % la o vechime de peste 20 de ani,
calculate la salariul de baza;

- spor pentru conditii grele de munca, periculoase sau penibile, 10 % din salariul de
baza;

- spor pentru ore suplimentare si pentru orele lucrate in zilele libere si in zilele de
sdrbatori legale ce nu au fost compensate corespunzitor cu ore libere platite, se
acorda un spor de 100 % din salariul de baza;

- spor pentru lucrul in timpul noptii, 25% din salariul de baza.

Adaosurile la salariul de baza sunt:

- adaosul de accord;

- premiile acordate din fondul de premiere, calculate intr-o proportie de minimum
1,5% din fondul de salarii realizat lunar si cumulat;

- alte adaosuri convenite la nivelul unitatilor.

Indemnizatia pentru concediu de odihna. Dreptul la concediu de odihnd anual platit
este garantat tuturor salariatilor. Durata minima a concediului de odihna anual este de 20 de
zile lucratoare, se stabileste prin contractul colectiv de munca aplicabil, este prevazuta 1n
contractul individual de munca si se acorda proportional cu activitatea prestatd intr-un an
calendaristic. Pentru perioada concediului de odihnd salariatul beneficiaza de o indemnizatie
de concediu, care nu poate fi mai micd decit salariul de baza, indemnizatiile si sporurile cu
caracter permanent cuvenite pentru perioada respective.

Indemnizatia de concediu pentru formare profesionald. Salariatii pot beneficia, la
cerere, de concediu pentru formare profesionald. Cererea de concediu pentru formare
profesionala trebuie sa fie inaintatd angajatorului cu cel putin o luna inainte de efectuarea
acestuia si trebuie sa precizeze data de incepere a stagiului de formare profesionald, domeniul
si durata acestuia, precum §i denumirea institutiei de formare profesionald. Acest concediu se
poate acorda fara plata sau cu plata, in limita a 10 zile lucratoare/80 de ore in cursul unui an
calendaristic.

Indemnizatia reglementata de Ordonanta de urgenta nr. 158/2005. Persoanele
asigurate pentru concedii si indemnizaii de asigurari sociale de sanatate (asigurati) au dreptul,
pe perioada in care au domiciliul sau resedinta pe teritoriul Roméaniei, la concedii medicale si
indemnizatii de asigurari sociale de sdndtate, astfel:

- concedii medicale si indemnizatii pentru incapacitate temporara de munca, cauzata

de boli obisnuite sau de accidente Tn afara muncii;
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- concedii medicale si indemnizatii pentru prevenirea imbolnavirilor §i recuperarea
capacitatii de munca, exclusiv pentru situatiile rezultate ca urmare a unor accidente
de munca sau boli profesionale;

- concedii medicale si indemnizatii pentru maternitate;

- concedii medicale si indemnizatii pentru ingrijirea copilului bolnav;

- concedii medicale si indemnizatii de risc maternal.

Indemnizatia pentru incapacitate temporarda de munca se suporta dupa cum urmeaza:

- din prima pand in a 5-a zi de incapacitate temporard de munca, de catre angajator;

- incepand cu ziua urmatoare celor suportate de angajator i pana la data Incetarii
incapacitatii temporare de muncad a asiguratului sau a pensiondrii acestuia, din
Bugetul Fondului national unic de asigurari sociale de sanatate.

Durata de acordare a indemnizatii pentru incapacitate temporara de munca este de cel
mult 183 de zile in interval de un an. incepénd cu a 91-a zi, concediul medical eliberat de
catre medicul specialist trebuie vizat de catre medicul expert al asigurarilor sociale.

Cuantumul brut lunar al indemnizatiei pentru incapacitate temporard de munca se
determind prin aplicarea procentului de 75% asupra bazei de calcul stabilite ca medie a
veniturilor brute lunare din ultimele 6 luni din cele 12 luni din care se constituie stagiul de
cotizare, pentru boala obisnuita si 100% pentru incapacitate temporard de munca, determinata
de tuberculoza, SIDA, neoplazii, precum si de o boald infectocontagioasd din grupa A si de
urgente medico-chirurgicale, situatie in care se poate acorda concediu fara conditii de stagiu
de cotizare.

Concediu medical si indemnizatie pentru maternitate, se acorda pe o perioada de 126
de zile calendaristice, 63 de zile concediul pentru sarcind si 63 de zile concediul pentru lauzie.
Cele doui concedii se pot compensa intre ele, dar cu respectarea duratei minime obligatorie a
concediului de lauzie, respectiv 42 de zile calendaristice.

Asiguratii au dreptul la concediu si indemnizatie pentru Ingrijirea copilului bolnav 1n
varstd de pana la 7 ani, iar in cazul copilului cu handicap, pentru afectiunile intercurente, pana
la Tmplinirea varstei de 18 ani.

Cuantumul brut lunar al indemnizatiei de maternitate si a indemnizatiei pentru
ingrijirea copilului bolnav este de 85% din baza de calcul si se suportd integral din Bugetul
Fondului national unic de asigurari sociale de sanatate.

Calculul si plata indemnizatiilor se fac pe baza certificatului de concediu medical
eliberat in conditiile legislatiei, care constituie document justificativ pentru platd. Acesta se
prezintd platitorului pana cel tarziu la data de 5 a lunii urmatoare celei pentru care a fost
acordat concediul.
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