                            Managementul salarizării la S.C. Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A

.


CAPITOLUL  I

PREZENTAREA GENERALĂ  A UNITĂŢII

1.1.  Scurt istoric             

                       Societatea Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A. este o firmă de construcţii, reabilitare drumuri şi poduri originară din oraşul Firenze, Italia. În ţara noastră funcţionează o sucursală a firmei încă din anul 1994, cu sediul în Cluj-Napoca, str. Xenopol nr.1. 

                       Prin  firmă desemnăm  un grup de persoane organizate potrivit unor cerinţe juridice, economice, tehnologice, care concep şi desfăşoară un complex de procese de muncă în vederea obţinerii unui profit cât mai nare.

                       Societatea S.C. Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A. este o societate pe acţiuni, cu capital integral străin. Societăţii pe acţiuni îi este caracteristică împărţirea patrimoniului într-un număr de părţi cu o valoare nominală numite acţiuni. Influenţa asupra managementului firmei se manifestă de obicei în cadrul Adunării Generale a Acţionarilor, prin numărul şi valoarea acţiunilor posedate.

                        Societatea are ca activitate renovarea de drumuri şi poduri, iar pentru  aceasta  participă la licitaţii internaţionale în urma cărora câştigă contracte pe diferite porţiuni de drumuri. Beneficiarul lucrărilor de reabilitare a drumurilor naţionale este Ministerul Lucrărilor Publice, Transportului şi Locuinţei şi  Administraţia Naţională a Drumurilor (A.N.D.). Acest program de reabilitare a drumurilor este finanţat de Banca Europeană de Reconstrucţie şi Dezvoltare (B.E.R.D.) şi de Guvernul României. 

                         Până în prezent s-au reabilitat 180 km de drum , pe următoarele porţiuni:

· Cluj-Napoca- Sibiu- traseu de 98 km

· Câmpia-Turzii – Târgu- Mureş- traseu de 82 km.

                       În prezent firma lucrează pe traseul Cluj-Napoca – Brăişor, care are o lungime de 47 km. Punctul de lucru a societăţii se situează în oraşul Huedin , iar şantierul se află în satul Poieni, la o distanţă de 12 km.de oraşul Huedin.

                       Datorită activităţii firmei, de reabilitare drumuri şi poduri, are nevoie de materii prime industriale, pe care şi le procură de la următorii furnizori:

· Holcim Turda pentru ciment

· Transbitum Turda pentru bitum

· Sorocam  Dej pentru emulsie

· Grandemar Poieni pentru piatră

· Lup Com Ploieşti pentru adirol

· CM Braşov pentru cherestea

· Holcim Aleşti  pentru filer

· Shell şi Axon Cluj pentru motorină şi benzină

1.1 Obiectul de activitate

                        Principalele activităţi ale firmei S.C. Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A., sucursala Cluj- Napoca  sunt:

· Lucrări de terasamente 

· Reconstrucţia podurilor dezafectate

· Ziduri de sprijin, parapeţi, rigole de scurgere a apelor

· Consolidarea fundaţiilor

· Îmbrăcăminţi asfaltice noi

· Lăţirea drumurilor de la 2 benzi la 4 benzi acolo unde permite proiectul.
                       Lucrările de consolidare şi reabilitare a drumurilor presupun parcurgerea a mai multor etape de lucru. Prima etapă este procurarea de materii prime de la furnizori şi transformarea  acestor materii prime în produse finite. Materiile prime se prelucrează în cadrul şantierului şi se obţin produsele finite, adică betonul, asfaltul, canalete, rigole, toate acestea realizându-se cu ajutorul staţiilor de asfalt, de beton, de concasare, agregate, stabilizat şi de prefabricate.

                       Pentru a putea fi aşternut ,,covorul” de asfalt, strada trebuie ,,frezată”, adică trebuie ras asfaltul vechi, apoi trebuie săpate şanţuri de scurgere a apei acolo unde este nevoie, trebuie tăiată marginea drumului în cazul în care proiectul permite lărgirea străzii. Aceste pregătiri se fac cu ajutorul escavatoarelor, a frezelor de asfalt, a frezelor reciclatoare de betoane. 

                       După ce drumul a fost pregătit se poate începe tunarea asfaltului, care se toarnă în 3 straturi ( strat de bază, intermediar şi uzura). Transportul asfaltului şi a betonului din şantier la punctul de lucru se face cu ajutorul maşinilor de mare tonaj cum ar fi: autocamioane, autobasculante, betoniere, bilici de tonaj mare (peste 30 tone ).                      

                       Ajuns în stradă asfaltul este întins cu ajutorul finisoarelor de asfalt, a finisoarelor de acostamente, a rulourilor compactatoare de asfalt şi terasamente, iar pentru turnarea betonului se folosesc cofraje din lemn, care sunt diferite în funcţie de lucrare: cofraje pentru susţinerea pilonilor la poduri, pentru borduri, canale, rigole de scurgere a apei, parapeţi, etc.
                       Aceste obiective sunt realizate doar pe baza unor proiecte, care sunt întocmite de firma de proiectare IPTANA S.A, din Bucureşti. Înaintea începerii lucrărilor aceste proiecte trebuie avizate de Ministerul Lucrărilor Publice, Transportului şi Locuinţei şi Administraţia Naţională a Drumurilor. Lucările sunt supervizate de firma de consultanţă SEARCH CORPORATION din Franţa, care îşi dă acordul dacă proiectul este respectat, dacă asfaltul şi betonul este realizat conform stasurilor în vigoare, dacă se respectă  calitatea materiilor prime, etc. 

                       La sfărşitul lucrărilor, când strada este terminată, se face recepţia lucrărilor de către Ministerul Lucrărilor Publice, Transporturilor şi Locuinţei şi de Administraţia Naţională a Drumurilor.
1.2 Structura organizatorică

                       În organizarea structurală a firmelor există o multitudine de structuri, toate fiind mai mult sau mai puţin varinte a unor trei tipuri: ierarhică, funcţională şi ierarhic-funţională. 

                       În cadrul societăţii S.C. Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A., sucursala Cluj-Napoca există o structură  ierarhică –liniară. Aceasta se caracterizează printr-un sistem de delegări de autoritate, conducătorii de la centrul intreprinderii pot să dea dispoziţii pe linie ierarhică unor conducători ai unor compartimente funcţionale. Ca atare la orice nivel ierarhic un subordonat nu primeşte dispoziţii decât de la singurul conducător , în faţa căruia răspunde pentru acţiunea sa.

                       Întrucât acest tip de structură este simplu de înţeles, el este uşor de aplicat în procesul conducerii. Întotdeauna în vârful unei astfel de piramide se află conducătorul colectiv şi individual, care exercită conducerea operativă, iar la bază se găsesc executanţii. Acest tip de structură prezintă următoarele avantaje:

· Sisteme de comunicaţie având  canale de legătură relativ scurte sunt rapide în sens descendent şi ascendent, acţionând cu eficienţă mare.

· Prin numărul redus de membri, autoritatea şi răspunderile sunt bine definite.

· Nu apare necesitatea solicitării specialiştilor în stabilirea schemelor organizatorice, acestea fiind destul de simple.

· Posibilitatea elaborării operative a celor mai corespunzătoare decizii, cultivând şi promovând spiritul de sinteză, acesta constituind o bună şcolă de formare a cadrelor de conducere.                  

                       În acest sistem de organizare structurală fiecare şef este obligat prin răspunderile sale să cunoască, evalueze, optimizeze toate activităţile cerute de realizarea unui obiectiv. Există însă şi unele dezavantaje a acestui sistem de organizare:

· O circulaţie greoaie a informaţiilor pe plan orizontal, deoarece legăturile dintre compartimentele situate la acelaşi nivel nu se pot realiza decât prin intermediul şefului ierarhic superior.

· Şeful trebuie să aibă o pregătire multilaterală.

                       Structura de conducere a unei firmei este reprezentată printr-o organigramă, care poate fi rectangulară – verticală sau orizontală - sau circulară. 

                       Organigrama este o reprezentare grafică a structurii de conducere. În stabilirea organigramei trebuie ţinut cont de particularităţile intreprinderii, de obiective, de dezvoltarea în perspectivă, de acceptarea delegării de autoritate.

                       Organigrama firmei S.C. Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A. este rectangulară verticală. Organigrama rectangulară verticală  este construcţia grafică în care nivelurile ierarhice sunt subordonate de sus în jos, iar legăturile ierarhice sunt redate prin linii continue. 
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Fig .1. Organigrama

CAPITOLUL II

RESURSELE DE MUNCĂ LA S.C. CONSORZIO PONTELLO TIRRENA SCAVI S.A.

2.1 Conţinutul şi obiectivul managementului resurselor umane

                       Resursele sunt totalitatea elementelor  sociale, economice, naturale de care se  dispune la un moment dat utilizate sau utilizabile pentru obţinerea de bunuri sau servicii.

                       Resursele umane sunt o categorie a resurselor economice care sintetizează potenţialul de muncă a unei ţări, zone geografice. Se apreciază cu ajutorul unor indicatori ca: populaţia activă disponibilă, populaţia în vârstă de muncă şi aptă, dar şi a elementelor calitative: stare sănătate, nivel de pregătire, etc.

                       Managementul resurselor umane se poate defini din două puncte de vedere: ca ativitate şi ca disciplină. Managementul resurselor umane, ca activitate, este ansamblul de activităţi privitoare la asigurarea, dezvoltarea, folosirea eficientă a personalului din cadrul unităţii. Ca disciplină, managementul resurselor umane este menită să creeze şi să mobilizeze cunoştinţele necesare în înţelegerea şi rezolvarea problemelor privind asigurarea, dezvoltarea, folosirea eficientă a personalului din organizaţie.

                       Managementul resurselor umane, conform prof. Petrescu Ion
 este,, ştiinţă şi arta elaborării şi implementării strategiei şi politicii de personal, în vederea realizării cu maxim de eficienţă a obiectivelor intreprinderii”.

                       Importanţa managementului resurselor umane provine de la importanţa resursei, având ca subiect omul şi că în toate activitaţile omul se află în centrul activităţii. Toate resurse sunt importante, dar omul e cel mai important pentru că le pune în mişcare pe celelalte. Fără om rămân inerte. Importanţa omului în conducere, în procesul economic, dă importanţă însăşi disciplinei.                     

                       Conţinutul managementului resurselor umane este dat de multitudinea şi diversitatea activităţilor care trebuie desfăşurate, în consecinţă principalele domenii de activitate sunt:

· Atragerea şi folosirea resurselor umane şi asigurarea managerului că toate posturile sunt ocupate de personal calificat.

· Administrarea personalului, domenii care presupune activităţi ca: înregistrarea personalului, aplicarea legislaţiei în domeniu, remunerarea personalului şi plata contribiţiilor la bugetul statului, etc.

· Gestiunea personalului, concepută şi orientată pe următoarele direcţii: previzionarea necesarului de forţă de muncă pe specializări, calificări; recrutarea personalului; evaluarea posturilor de lucru; elaborarea planului privind promovarea personalului.

· Administrarea salarizării şi a altor remuneraţii, însoţită de preocuparea de a evalua corect salariul curent şi de a asigura o salarizare corectă şi echitabilă.

· Formarea profesională, cu scopul de a asigura o forţă de muncă instruită şi cât mai performantă.

· Conceperea modalităţilor concrete şi crearea unui sistem de relaţii cu salariaţii, care să le asigure satisfacţii şi posibilitatea de a îmbina interesele personale cu cele ale unităţii.

· Planificarea şi dezvoltarea unei structuri organizatorice care să ofere condiţii pentru atragerea şi menţinerea unui personal competent şi calificat.

· Informarea şi comunicarea, care presupun elaborarea unor elemente sintetice şi periodice, atât pentru managerii unităţii, cât şi pentru salariaţii lor. Se cuprind aici informaţii referitoare la intreprindere, personal, situaţia economică, evoluţia tehnologiei, comerciale, umane, etc.

                       Obiectivul principal al managementului resurselor umane, conform lui Mathis R.
 este ,,acela de a furniza pricepere şi experienţă în acest domeniu, astfel încât să fie obţinute performanţe optime şi sigure, folosind cele mai adecvate metode”.

                       În orice intreprindere există 2 categorii de obiective: 

1. Strategice –care sunt pe termen lung şi care au nevoie de organizarea şi planificarea resurselor umane. Aceste obiective sunt: studiul tendinţei evoluţiei resurselor de muncă; evoluţia şi dezvoltarea cadrului legislativ; elaborarea salariilor.

2. Operaţionale –care au în vedere activităţi vizâd conducerea zilnică a grupurilor de muncă. Ca obiective menţionez: selecţia personalului; protecţia şi securitatea muncii, managementul conflictelor, instruirea curentă a personalului.

                       Perreti descrie obiectivele folosind 10 substantive: anticipare, identificare, alegerea, încadrarea, aprecierea, remunerarea, orientare, formare, animare şi comunicare.

2.2 Funcţia resurse umane şi compartimentul resurse umane

                       Problemele de conducere, de comunicare, de informare ocupă un loc tot mai important în cadrul noilor compartimente de resurse umane, având o structură adecvată noilor cerinţe pe linii de personal. Funcţia de resurse umane vine să sublinieze modificările de ordin cantitativ şi calitativ care au fost înregistrate în acest domeniu.

                       Sarcinile de administrare a personalului şi de aplicare a prevederilor dreptului muncii, specifice funcţiei de personal, s-au multiplicat şi îmbogăţit, funcţia de resurse umane urmărind în sinteză: previzionarea şi asigurarea cu cadre; administrarea personalului; gestiunea personalului şi a carierelor profesionale; comunicaţii şi negocieri; politica de motivare şi integrare; dezvoltarea socială, etc.

                       Funcţia resurse umane trebuie să aibă o dublă finalitate:

1. Realizarea integrării obiectivelor sociale în obiectivele generale ale intreprinderii, prin corelarea nevoilor dezvoltării umane şi sociale cu restricţiile economice ale unităţii.

2. Coordonarea laturilor concrete de gestiune propriu-zisă a resurselor umane.

                       Dezvoltarea funcţiei  de resurse umane este relevantă şi prin prezenţa, în majoritatea intreprinderilor, a unor posturi de bază, specifice resurselor umane:

· Director resurse umane

· Responsabil cu gestiunea cadrelor

· Responsabil cu formarea profesională

· Responsabil cu recrutarea şi încadrarea personalului

· Responsabil cu protecţia muncii.    

                       Compartimentul de resurse umane şi activităţile realizate în cadrul acestuia sunt îndeplinite de persoane specializate, grupate în colective, birouri, direcţii sau  departamente, după specific. La firmele de dimensiuni foarte reduse, problemele legate de personal sunt rezolvate de ,,colectivul de personal”, coordonat de patron sau directorul firmei. Pentru firmele mici şi mijlocii, având între 200-300 angajaţi până la 1000 de persoane, există birou sau serviciul de resurse umane. În cadrul intreprinderilor mari sunt organizate direcţii sau departamente de resurse umane.

                       După Mathis R
., departamentul resurse umane desfaşoară activităţi în următoarele domenii:

1. Personal ( recrutare, selecţie, încadrare şi promovare, gestiunea cărţilor de muncă, evidenţa salariaţilor)

2. Învăţământ (pregătirea personalului, specializarea angajaţilor, perfecţionare în profesie, reconversie profesională)

3. Salarizare (stabilirea drepturilor salariale, motivare şi promovare profesională)

4. Normarea muncii (elaborare şi revizuire de normă de muncă, evaluarea performanţelor)

5. Analiza muncii (la nivel de persoană, la nivelul departamentului, la nivelul firmei).                  

                       Acest compartiment este condus de un director de resurse umane, de multe ori specialist cu  studii universitare, care are autoritate  funcţională, dar nu are autortitate directă asupra salariaţilor. El este de multe ori a doua persoană din firmă , după directorul general, care participă la stabilirea politicilor sociale şi la punerea lor în practică. Profesioniştii în acest domeniu trebui să posede cunoştinţe în trei domenii:

· Educaţie generală (limbi stăine, matematică, psihologie)

· Cunoştinte fundamentale din domeniul afacerilor (management, contabilitate, finanţe, informatică, economie, statistică )

· Managementul resurselor umane (legislaţia muncii, administrarea salariilor, comportament uman, etc.)

                       Pe lângă cunoştinţele manageriale, directorul de resurse umane, trebuie să întrunească şi următoarele calităţi:

· Perseverenţă în urmărirea aplicării soluţiilor corecte 

· Răbdare şi înţelegere faţă de opiniile celorlalţi

· Să formuleze rapid soluţii la problemele ivite

· Să iubească oamenii, să posede un spirit de echipă

· Să manifeste loialitate faţă de colaboratori

· Să posede simţul umorului.

                       Succesul personal al managerului de resurse umane depinde de felul în care se va folosi de aceste calităţi în propria activitate.

                       Firma S.C. Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A. are un biroul de resurse umane care realizează următoarele activităţi:

· Asigurarea recrutării personalului atât din interior firmei cât şi din exterior, prin apelarea la surse de recrutare cum ar fi: recrutarea absolvenţilor din învăţământul superior, şcoli profesionale, prin primirea de cereri de angajare direct la firmă, prin intermediul anunţurilor din presă şi prin colaborări cu centrele de plasare a forţei de muncă

· Aplicarea stictă a prevederilor legale în vigoare privind salarizarea personalului angajat

· Calcularea salariilor şi distribuirea lor fiecărui angajat

· Întocmirea contractelor de muncă şi înregistrarea lor la Camera de Muncă

· Operarea în cărţile de muncă de fiecare dată când există unele modificări

· Informarea personalului asupra modului de calcul a salariilor

· Evidenţa personalului

· Evidenţa concediilor de odihnă, a concediilor medicale, a concediilor de odihnă suplinentare, a învoirilor, a prezenţei prin verificarea pontajelor

· Conceperea şi redactarea contractului colectiv de muncă, etc.    

2.3 Evoluţia numărului de salariaţi la S.C. Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A.

                        Activitatea pe care o prestează firma implică necesitatea utilizării unui număr mare de personal, atât  calificat cât  şi necalificat. Firma are un personal calificat în număr de 227 angajaţi, care ocupă următoarele posturi: 

· Operatori staţii asfalt, şef echipă, şef profil laborator, laboranţi, topografi, mecanici auto, mecanici utilaje, dulgheri, electricieni, sudori, lăcătuşi, şoferi autocamioane, betoniere, cimentroace, autobasculante.

· Funcţionari administrativi, merceologi, ingineri, economişti, jurişti, secretare, tehnicieni. Aceşti angajaţi constituie personalul TESA.

                       Personalul necalifcat , în număr de aproximativ 170 angajaţi ocupă următoarele posturi:

· Paznici, 

· Îngrijitor  curăţenie, 

· Figuranţi  topografi, 

· Pontatori , 

· Muncitori  la stradă.

                      Datorită activităţii fimei, adică de reabilitare drumuri şi poduri şi deoarece activitatea se desfăşoară într-un şantier şi pe stradă, acest şantierul este într-o continuă mişcare. Firma se mută în permanenţă dintr-un loc în altul, acolo unde a încheiat contractele, asfel puctele de lucru a firmei nu stau mai mult de 2, 3 ani într-un loc. În plus activitatea firmei este influenţată de condiţiile meteorologice, astfel activitatea are un caracter sezonier. Astfel numărul angajaţilor este fluctuant, iar firma îşi permite să îşi menţină doar personalul calificat şi de bază în toate lucrările. 

                       Numărul angajaţilor se schimbă de la o lună la alta în funcţie de volumul muncii şi de condiţiile meteorologice. De aceea nu există un număr costant de angajaţi în cadrul firmei. În medie, în anul 2001 firma a avut 295 angajaţi, iar în anul 2002 a avut 382 angajaţi. Numărul angajaţilor calificaţi rămân de aproximativ constant, numărul angajaţilor nacalificaţi fiind cel care se modifica frecvent.

                       Activitatea  pe care o desfăşoară firma se poate realiza doar dacă dispune de oameni calificaţi , deoarece implică multe cunoştinţe tehnice, tehnologice, proceduri standard care trebuie respectate. O structură a personalului după nivelul studiilor este prezentată în următorul tabel:

                                                      Tabelul.nr. 2.1

Nivelul de pregătire  a salariaţilor

	Studii 
	Studii superioare
	  Liceu
	Şcoală profesională
	Gimnaziu

	Nr.angajaţi
	48
	103
	170
	60

	Structură
	13%
	27%
	44%
	16%


                       După cum se poate observa personalul cu studii superioare reprezintă 13% din totalul angajaţilor, aceştia ocupând funcţii importante în firmă cum ar fi: directorii, şefii de şantier, inginerii, topografii, juriştii, şefii de laborator, economiştii, tehnicienii, contabili. 

                       Un procent de 27% din personal are o pregătire medie, terminând doar învăţământul liceal şi care ocupă funcţii în administraţie, secretariat, operare staţii asfalt.                       

                       Majoritatea angajaţilor, adică 44% reprezintă  personalul care lucră efectiv pe şantier, ei având la baza meseriei lor o şcoală profesională şi ocupând posturi de

 electricieni, sudori, dulgheri, şoferi, mecanici, figuranţi topografi, paznici, muncitori şi pontatori. 

                       Pentru muncile grele la stradă se foloseşte personal necalificat şi există un procent de 16% din personal ,care are doar 8 clase sau chiar mai puţine.                     

                       După cum am precizat şi anterior evoluţia personalului se schimbă de la o lună la alta. Pentru o  mai bună conturare a acestui fenomen, se poate observa în tabelul de mai jos, numărul angajaţilor în anii 2001-2002 şi pe fiecare lună.

                                                                                                  Tabelul nr. 2.2

                      Evoluţia personalului în anul 2001-2002

	Luna/ An
	2001
	2002

	Ianuarie
	205
	255

	Februarie
	212
	276

	Martie
	242
	310

	Aprilie
	281
	414

	Mai
	296
	418

	Iunie
	302
	421

	Iulie
	312
	422

	August
	341
	429

	Septembrie
	368
	430

	Octombrie
	377
	418

	Noiembrie
	309
	406

	Decembrie
	304
	381


                        Se poate observa că la începutul anilor numărul personalului din firmă este de relativ mic, el exprimând numărul salariaţilor calificaţi şi care sunt de bază în firmă. În  lunile ianuarie şi februarie nu prea este activitate datorită temperaturii nefavorabile, perioadă în care nu există producţie de asfalt. Începând cu lunile martie, aprilie şi mai se fac primele angajări cu personal calificat şi necalificat pentru munca în şantier şi pe stradă. 

                       În  lunile de vară şi de toamnă (până în octombrie) se fac cele mai multe angajări cu personal necalificat cu care se încheie contract de muncă pe perioadă determinată.

                       Faţă de numărul angajaţilor de la începutul anului 2001, în perioada de producţie maximă, numărul angajaţilor creşte cu aproximativ 80%-85%  iar  în anul 2002 creşte cu aproximativ 60%-65%. Personalul angajat în anul 2002 a fost de  muncitori necalificati şomeri, iar pentru angajarea lor  firma a primit o subvenţie de la Agenţia de Şomaj, în valoare de aproximativ 80 milioane lei, reprezentând 70% din salariul minim pe economie. Aceşti muncitori au încheiat contracte de muncă pe perioadă determinată.

                       Apoi în lunile de iarnă numărul lor scade din nou datorită expirării contractelor de muncă pe perioadă determinată, concedieri, închiderea şantierului pe  perioada iernii.

                       Această dimanică a personalului se poate evidenţia şi în figura de mai jos:


Fig. 2.1 Evoluţia personalului în anii 2001-2002

                       Factorii care au contribuit la această evoluţie oscilantă a personalului sunt:

· Producţia discontinuă datorită mutărilor de şantiere, deoarece în anul 2001 şantierul se pregătea de mutare din localitatea Luncani, jud.Mureş în satul Poieni, jud.Cluj. 

· Perioade de producţie maximă alterând cu perioade de repaus, deoarece producţia depinde de ritmul în care este aprovizionat şantierul cu materii prime, de modul de funcţionare a staţiilor de asfalt, de betoane, de concasare, etc. 

· Munca sezonieră pentru muncitorii necalificaţi, deoarece aceştia sunt angajaţi doar în perioadele de producţie.

· Vremea nefavorabilă care nu permite lucrul la stradă atunci când ninge sau plouă.

· Întreruperea  muncii pe perioada iernii, pentru că nu se poate turna asfalt iarna.

· Expirarea contractelor individuale de muncă pe perioadă determinată.

CAPITOLUL  III

CADRU LEGISLATIV

3.1. Cadru normativ

                       În anul 2002 legea salarizării în vigoare a fost legea nr.14/1991 care a fost publicat în Monitorul Oficial nr.32 din 9 februarie 1991. Conform legii, pentru munca prestată în condiţiile prevăzute în contractul individual de muncă, fiecare persoană are dreptul la un salariu în bani, convenit la încheierea contractului. 

                       Conform legii  salariul, de bază se stabileşte pentru fiecare salariat în raport cu calificarea sa, complexitatea lucrărilor ce revin postului în care este încadrat, cu pregătirea şi competenţa profesională. La stabilirea salariului nu pot fi făcute discriminări pe criterii politice, etnice, de vârstă, sex sau de starea materială. Salariile de bază determinate prin negociere, precum şi cele stabilite prin hotărâri ale Guvernului sau prin legi nu pot fii mai mici decât salariul minim pe ţară aprobat pentru programul normal de lucru. Plata salariului se face periodic, la intervale de cel mult o lună.

                       Salariul de bază minim pe ţară se stabileşte prin hotarârea Guvernului, după consultarea cu sindicatele şi patronatul.

                        Legea nr.14/1991 însă a fost abrogată în martie 2003 odată cu apariţia noului Cod al Muncii . 

                       Codul Muncii reglementează totalitatea raporturilor individuale şi colective de muncă, modul în care se efectuează controlul aplicării reglementărilor din domeniul raporturilor de muncă, precum şi jurisdicţia muncii. 

                       Dispoziţiile codului se aplică pentru următoarele categorii de persoane:

a) Cetăţenilo români care lucrează în România.

b) Cetăţenilor români care lucrează în străinatate, pe baza unor contracte încheiate cu un angajator român.

c) Cetăţenilor străini sau apatrizi, care prestează o muncă în România şi angajatorul este român.

d) Persoanele care au dobândit statutul de refugiat şi lucrează pe teritoriul României.

e) Ucenicilor.

f) Angajatorilor, persoane fizice sau juridice.

g) Organizaţiilor sindicale şi patronale.

                       Potrivit obligaţiilor internaţionale asumate de România, legislaţia muncii va fi armonizată permanent cu normele Uniunii Europene şi cu recomandările Organizaţiei Internaţionale a Muncii 

                       În  Codul Muncii  sunt reglementate capitole cu privire la :

· Contractele de muncă individuale şi colective

· Salarizarea

· Timpul de muncă şi timpul de odihnă

· Sănătatea şi securitatea muncii

· Formarea profesională

· Dialogul social

· Conflictele de muncă

· Răspunderea juridică şi jurisdicţia munci

· Dispoziţii finale şi tranzitorii.

                       În noul Codul Muncii pe lângă contractele individuale şi colective de muncă pe termen nedeterminat, mai există şi alte contracte cum ar fi:

1. Contractul individual de muncă pe durată determinată

2. Munca ca agent de muncă temporară

3. Contractul de muncă individual cu timp parţial

4. Munca la domiciliu.

3.2 Contractele de muncă

        3.2.1 Contractul colectiv de muncă

                       Contractul colectiv de muncă  este convenţia încheiată în formă scrisă între angajator sau organizaţia patronală, de o parte şi salariaţi, reprezentaţi prin sindicate,pe de altă parte, prin  care se stabilesc clauzele privind condiţiile de muncă, salarizarea, drepturile şi obligaţiile care decurg din raporturile de muncă. 

                       Părţile cad de comun acord prin negocieri colective, care sunt obligatorii, cu excepţia cazului în care angajatorul are încadraţi mai puţin de 21 de angajati. La negocierea clauzelor şi la încheierea contractelor colective de muncă părţile sunt egale şi libere. Prevederile  contractului colectiv de muncă produc efecte pentru toţi salariaţii firmei, indiferent de data angajării sau de afilierea lor la o organizaţie sindicală. Contractul colectiv de muncă se încheie pe o perioadă determinată, care nu poate fi mai mică de 12 luni sau pe durata unei lucrări determinate.                   

                       Clauzele contractului pot fi modificate pe parcursul executării lui, în condiţiile legii sau ori de câte ori părţile convin acest lucru.

                       La S.C. Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A. s-au încheiat contracte de muncă colective. Contractele colective sunt negociate cu sindicatul  format în cadrul unităţii, la care participă şi un reparezentant al sindicatului Cartelului Alfa. Contractele de muncă colective se negociază o dată pe an, în luna mai. 

Contractul de muncă colectiv cuprinde următoarele capitole:

1. Dispoziţii generale

2. Timpul de muncă

3. Condiţii de muncă şi protecţia muncii

4. Salariul şi alte drepturi băneşti

5. Concediul şi zilele libere

6. Contractul individual de muncă

7. Formarea profesională

8. Alte prevederi privind drepturile şi obligaţiile părţilor

9. Dispoziţii finale

10. Anexe: grila de salarizare, regulament de funcţionare şi organizare a comisiei paritare la nivel de ramură, lista cu echipamentele individuale de protecţie şi lucru, protocolul, model de contract individual de muncă.

                       Contractul colectiv se semnează de către toţi participanţii la negocieri.                                                Contractul colectiv de muncă încetează :

a) La împlinirea termenului sau la terminarea lucrării pentru care a fost încheiat, dacă părţile nu convin prelungirea aplicării acestuia.

b) La data dizolvării sau lichidării judiciare a angajatorului

c) Prin acordul părţilor.

           3.2.2. Contractul  individual de muncă

                       Contractul individual de muncă este contractul în temeiul căruia  o persoană fizică, denumită salariat este obligat să presteze o muncă pentru şi sub autoritatea unui angajator  în schimbul unei remuneraţii denumite salariu. Contractul individual de muncă se încheie pe durată nedeterminată, dar se poate încheia şi pe durată determinată, însă în condiţiile expres prevăzute de lege. Contractul se încheie pe baza consimţământului părţilor, în formă scrisă, în limba română, iar obligaţia de încheiere a contractului revine angajatorului.

                       Persoana fizică poate încheia un contract de muncă în calitate de salariat la împlinirea vârstei de 16 ani, însă se poate şi la vârsta de 15 ani, cu acordul părinţilor sau a repezentanţilor legali.

                      Anterior încheierii sau modificării contractului individual de muncă angajatorul are obligaţia de a informa salariatul cu privire la clauzele pe care vrea să le

 scrie în contract sau să le modifice. Informarea va cuprinde, după caz, cel puţin următoarele elemente:

1. Identitatea părţilor

2. Locul de muncă

3. Sediul sau domiciliul angajatorului

4. Atribuţiile postului

5. Riscurile specifice postului

6. Data de la care contractul urmează să îşi producă efectele

7. Durata contractului

8. Durata concediului de odihnă la care salariatul are dreptul

9. Condiţiile de acordare a preavizului

10. Salariul de bază şi periodicitate plăţii salariului la care salariatul are dreptul

11. Durata normală a muncii exprimate în ore/ zi / săptamână

12. Durata perioadei de probă.                    

                       În  afara elementelor prevăzute mai sus, între părţi pot fi negociate şi cuprinse în contractul de muncă şi alte clauze specifice, cum ar fi:

1. Clauza cu privire la formarea profesională.

2. Clauza de neconcurenţă. 

                 Această clauză îl obligă pe salariat să nu presteze, în interesul său propriu   sau al unui terţ, o activitate care se află în concurenţă  cu cea prestată la angajatorul său sau să nu presteze o activitate în favoarea unui terţ care se află în relaţii de concurenţă cu angajatorul său. Clauza nu poate fi stabilită pe perioada de probă şi nu îşi mai produce efectele de la data încetării contractului individual de muncă. 

3. Clauza de  mobilitate.

                 Se referă la faptul că, în considerare cu specificul muncii, executarea obligaţiilor de serviciu nu se realizează într-un loc stabil de muncă. În  acest caz salariatul beneficiază de prestaţii suplimentare în bani sau în natură.

4. Clauza de confidenţialitate.

                 Pe durata contractului şi după încetarea acestuia, să nu se transmită date sau informaţii de care au luat la cunoştinţă în timpul executării contractului. Nerespectarea acestei clauze de către oricare din părţi atrage după sine obligarea celui în culpă la plata de daune –interese.

                       O persoană poate fi angajată numai pe baza unui certificat medical care constată faptul că cel în cauză este apt pentru prestarea acestei munci.

                       Angajatorul poate verifica aptitudinile salariatului printr-o perioadă de probă, de cel mult 30 zile pentru funcţii de execuţie şi 90 de zile pentru funcţii de conducere. Absolvenţii instituţiilor de învăţământ se încadrează, la debutul lor în profesie, pe baza unei perioade de probă cuprinse între 3 şi 6 luni.

                       Pe durata perioadei de probă salariatul se bucură de toate drepturile şi are toate obligaţiile prevăzute în legistaţia muncii, regulamentul intern şi în contractul individual de muncă.

                       Salariatului îi revin în principal următoarele obligaţii:

1. Obligaţia de a realiza norma de lucru sau de a îndeplini atribuţiile ce îi revin conform fişei postului

2. De a respecta disciplina muncii

3. De a respecta prevederile cuprinse în regulamentul intern, în contractul de muncă

4. De fidelitate faţă de angajator

5. De a respecta măsurile de securitate

6. De a respecta secretul muncii.             

                       În  urma încheierii unui contract de muncă, salariatul are unele drepturi la care el nu poate renunţa, deoarece sunt recunoscute prin lege. Salariatul are în principal, următoarele drepturi:

1. Dreptul la salarizare după munca depusă

2. La repaus zilnic şi săptamânal

3. La concediu de odihnă anual

4. La egalitate  de sanşe şi de tratament

5. La demnitate în muncă

6. La securitate şi sănătate în muncă

7. La acces la formarea profesoinală

8. La informare şi consultare

9. Protecţie în caz de concediere

10. La negociere  colectivă

11. De a participa la acţiuni colective

12. De a constitui sau de a adera la un sindicat.

                       Angajatorul are în principal următoarele obligaţii:

1. Să informeze salariaţii asupra condiţiilor de muncă

2. Să asigure permanent condiţii tehnice şi organizatorice avute în vedere la elaborarea normelor de muncă şi condiţii corespunzătoare de muncă

3. Să acorde salariaţilor drepturile ce decurg din lege, contractul colectiv de muncă şi din contractele individuale de muncă

4. Să comunice periodic salariaţilor starea economică şi financiară  a societăţii

5. Să se consulte cu sindicatul

6. Să plătească toate contribuţiile şi impozitele aflate în sarcina sa

7. Să elibereze, la cerere, toate documentele care atestă calitatea de salariat a solicitantului

8. Să asigure confidenţialitatea datelor cu caracter personal ale salariaţilor.

                       Contractul individual de muncă încetează atunci când:

1. Se constată decesul salariatului sau a angajatorului ca persoană fizică sau ca persoană juridică, atunci când societetea nu mai există.

2. Când salariatul iasă la pensie pentru limita de vârstâ sau invaliditate

3. Ca urmare a constatării nulităţii contractului

4. A condamnarii penale

5. De la data retragerii de către autorităţi a avizelor, autorizaţiilor sau atestărilor necesare pentru exercitarea profesiei

6.  De la data expirării termenului contractului individual de muncă încheiat pe durată determinată.
                       Contractul individual de muncă se încheie în trei exemplare: unul rămâne la angajat, al doilea la angajator, iar al treilea se înregistreză la  Camara de Muncă pentru a fi luat în evidenţă. 
CAPITOLUL  IV

SISTEMUL DE SALARIZARE

4.1 Considerente generale şi principiile sistemului de salarizare

                       Recompensarea angajaţilor este un instrument important al managerilor prin care se influenţează eficienţa activităţii unei firme. Trecerea de la economia centralizată la economia de piaţă necesită schimbări esenţiale şi în domeniul recompensării resurselor umane.

                       În prezent în România are loc o asimilare a elementelor sistemelor de recompensare din ţările cu economie de piaţă, pe fondul existenţei unor raporturi juridice, a unor metode de lucru şi a unor mentalităţi din vechiul sistem. Fiecare firmă îşi stabileşte raporturile cu angajaţii pe bază de negocieri directe, dar continuă, cu mici excepţii, să folosească şi vechile grile de salarizare specific sistemului centralizat.

                       Menţinerea unor monopluri în sectoare importante (minerit, energie, transporturi feroviare) crează inechităţi în sistemul de salarizare, defavorizând şi alte sectoare, cum ar fi cel bugetar. Liberalizarea preţurilor, în contextul funcţionării defectuase a mecanismelor de piaţă, a dus la creşteri salariale necorelate cu rezultatul activităţii. Pe de altă parte, nivelul scăzut al productivităţii generează şi întreţine inechităţi în sistemul de salarizare datorită faptului că se urmăreşte în  primul rând, asigurarea subzistenţei familiei angajatului şi nu recompensarea performanţelor.

                       În orice stat democratic ,guvernul are următoarele atribuţii referitoare la recompensarea personalului:

· Stabilirea legislaţiei adecvate etapei de dezvoltare a societăţii

· Asigurarea recompensării personalului din unităţile bugetare

· Asigurarea protecţiei sociale pentru unele categorii specifice de personal (şomeri, pensionari, studenţi,etc).

                       În România, Guvernul stabileşte, în comisia mixtă cu sindicatele şi cu patronatul, contractul colectiv de muncă la nivel naţional în care sunt menţionate şi elementele de recompensare ale angajaţilor, alinierea salariilor la ritmul inflaţiei şi unele categorii de recompense indirecte.

                       Una din problemele dificile ale negocierilor dintre Guvern şi sindicate este stabilrea salariului minim pe economie deoarece acesta determină nivelul ajutorului de somaj, protecţia socială şi în mod indirect nivelul salariilor şi a raportului dintre salariul minim şi celelalte salarii din firmă.

                       Toate acestea necesită elaborarea unui cadru legislativ mai adecvat care să asigure o diversificare a formelor de recompensare indirectă şi care să vizeze îndeosebi angajaţii cu salarii mici, tinerii şi persoanele care au ajuns la vârsta pensionarii. Aceste categorii sociale se confruntă cu cele mai mari dificultăţi materiale, iar riscul pierderii locului de muncă, pentru cei care nu au ajuns la vârsta pensionarii este cel mai ridicat.  

                       În cadrul oricărei firme, deci implicit şi în cadrul firmei S.C Consorzio Tirrena Scavi Pontello S.A la elaborarea sistemului de salarizare trebuie respectate urmatoarele principii: 

1. Formarea salariilor este supusă mecanismelor pieţei şi politici agentului economic.

                       Aceasta înseamnă că salariul rezultă din raportul care se formează pe piaţa muncii între cererea şi oferta de forţă de muncă. Dar concurenţa perfectă nu se regăseşte în practica economico-socială, iar pe lângă cererea şi oferta de forţă de muncă, la stabilirea salariilor participă şi statul, organizatiile sindicale, existând diverse mecanisme de stabilire a salariilor, de diferenţiere a lor pe ramuri, profesii, meserii, de adaptare a lor la conjunctura economică.

2. Principiul negocierii salariului. 

                       Negocierea este considerată una din elementele esenţiale ale politicii salariale în special şi a politicii sociale în general. Negocierea este procesul de realizare a unor conversaţii, contracte sau acorduri între cei numiţi generic ,, parteneri sociali”. Principiul fundamental al stabilirii salariilor este cel al negocierii  colective sau individuale între reprezentanţii agenţilor economici şi reprezentanţii salariaţilor. În decursul negocierilor  se vor avea în vedere posibilităţile financiare reale  a unităţii  şi bineânteles  respectarea prevedrilor legale cu privire la  contractele colective de muncă.

3. Principiul fixării salariului minim..
                        Salariul minim reprezintă un element al construcţiei unui sistem de salarizare, iar dimensiunea lui este un element modelator al numeroaselor echilibre economio-sociale. ,, Orice om care munceşte are dreptul la o retribuţie echitabilă şi satisfăcătoare care să îi asigure atât lui, cât şi familiei sale, o existenţă conformă cu demnitatea umană şi completată la nevoie, prin alte mijloace de protecţie socială”, art.23(3)  din Declaraţia Universală a Drepturilor Omului. Salariul minim în România se stabileşte prin Hotărâre de Guvern.

                  Salariul minim are următoarele funcţii : 

a. de protejare a salariaţilor, a celor care sunt cu un nivel de remunerare                  redus şi cei care sunt expuşi în cea mai mare măsură pe piaţa muncii .

b. asigurarea de salarii ,,echitabile” ce vizează unele categorii de salariaţi care  nu aparţin în mod necesar clasei cu salarizarea cea mai scăzută, dar unde au apărut discrepanţe între salarii.

4. La muncă egală salarii egale. 

                       Acest principiu reprezintă punctul de plecare pentru determinarea salariilor, iar idea de bază este eliminarea discriminării. Acest principiu este prevăzut în Declaraţia Universală a Drepturilor Omului adoptată de Adunarea Generala a O.N.U. în 1948. El este prevăzut şi în Constituţia României, art.38 al. 4 ,,egalitatea salarizării pentru o muncă egală, dintre bărbaţi şi femei”. Deasemenea şi în legea salarizării nr.14/1991 se precizează că la stabilirea salariului nu poate fii făcute ,,discriminări pe criterii de: sex, politică, etnie, vârstă sau de stare materială”.
5. Principiul salarizării după cantitatea muncii.

                       Remunerarea în funcţie de cantitatea muncii are în vedere cantitatea de produse sau lucrări realizate într-o perioadă de timp. Această cantitate este determinată de mărimea normei de muncă şi de randamentul individual sau colectiv.

6. Principiul în funcţie de calificarea profesională.. 
                       Calificarea reprezintă un mijloc direct pentru a plăti în plus sau în minus o categorie de calificare. Acest sistem are avantajul simplităţii deoarece dă posibilitatea de a avea o concordanţă între calificarea profesională şi lucrările realizate, însă pentru a măsura cantitatea muncii trebuie evaluată exact sarcina de muncă şi se impune fundamentarea sarcinii de muncă prin normarea muncii.

7. Principiul salarizării după calitatea muncii. 

                       Aplicarea acestui principiu se reflectă în sistemul de salarizare prin prevederea unor premii pentru salarizare pe perioade îndelungate a unor produse de calitate superioară.

8. Principiul salarizării în funcţie de condiţiile de muncă.. 
                       Conceperea oricărui sistem de salarizare trebuie să ţină seama de condiţiile în care se desfăşoară munca, acordându-se salarii mai mari celor care îşi desfăşoară activitatea în condiţii de muncă grele, diferenţa de salarizare reprezentând cheltuieli mai mari strict necesare refacerii sau reproducerii forţei de muncă.
9 Principiul liberalizării salariilor. 

                       Fiecare societate comercială sau regie autonomă are potrivit legii salarizării, deplina libertate de a-şi stabili propriul sistem de salarizare în raport cu forma de organizare, modul de finanţare şi caracterul societăţii.
10 Caracterul confidenţial al salariilor. 
                       Conform acestui principiu salariile de bază, adaosurile şi sporurile sunt confidenţial. Confidenţialitatea totală poate reduce motivarea angajaţilor, deşi elimină tensiunile interpersonale care pot apărea în cazul unor diferenţieri, scutind managerii de explicaţii.
                      În multe cazuri sunt practicate sisteme combinate de ,,plăţi deschise” şi ,,plăţi confidenţiale”. De exemplu, în afara salariului plătit la termene fixe, cunoscut ca şi salariul deschis, managerul poate efectua la diferite intervale de timp, plăţi confidenţiale, diferenţiate pe salariţi, sub formă de stimulente individuale.

11 Pricipiul asigurării corelaţiei dintre creşterea productivităţii şi creşterea salariilor.
                     Aceasta este o corelaţie specifică şi se exprimă sub formă de indici, comparaţia făcându-se în timp, pornind de la nivelul anului de bază până la cel de plan.
           Iw = W1 / W0
           Is = S1 / S0
Unde:

                 Iw – indicele productivităţii

                 W1 – productivitatea în anul de referinţă

                 W0 – productivitatea în anul de bază

                 Is – indicele salariului mediu

                 S1 – salar mediu an de referinţă

                 S0 – salariu mediu de bază

                      Corelaţia de situaţie favorabilă, când  Iw > Is, înseamnă că firma produce îndeajuns ca din veniturile obţinute să asigure plata salariilor angajaţilor.

4.2 Salariul şi sistemul de salarizare

                       Potrivit unui clasic al economiei politice, Adam Smith, acum ,,cuantumul obişnuit al salariului depinde de contractul făcut între cele două părţi, ale căror interese nu sunt câtuşi de puţin identice. Muncitorii vor să obţină cât mai mult, iar patronii să dea cât mai puţin. Cei dintâi sunt dispuşi să se unească pentru a urca salariul, iar cei din urmă pentru a-l coborî. De regulă triumfă patronii. Şi ei îşi impum condiţiile lor”. Cam aşa s-ar caracteriza relaţiile din ziua de astăzi între patron şi salariaţi.

                       Etimologic, în acest domeniu se folosesc mai mult termeni, cum ar fi: remuneraţie, retribuţie, plată, salariu, recompensă. Cel mai cuprinzător termen este recompensa, deoarece este definită ca totalitatea veniturilor (materiale şi nemateriale), a înlesnirilor şi avantajelor (prezente şi viitoare) care se cuvin unui angajat pentru munca depusă şi pentru calitatea de salariat.

                      Recompensele pot fi directe şi indirecte. Recompensele directe sunt: salariul şi adaosurile la salar.( sporuri, premii, indemnizaţii). Recompensele indirecte pot fi:

· După natura lor pot fi: recompense de natura minimului obligatoriu, de natura pensiilor, a asigurărilor, plata timpului nelucrat ( concediu de odihnă, medical, unele învoiri, etc) şi alte recompense( masă gratuită, tichete de masă, maşină de serviciu, etc.).

· După raportul recompenselor faţă de calitatea de salariat, pot fi : recompense indirecte curente pentru angajaţi ( plata timpului nelucrat) şi altele cum ar fi: plata sărbătorilor legale, concediul natal, înlesniri la spitalizare, consultaţii gratuite,etc.

                       În ceea ce priveşte definirea noţiunii de salariu, în prezent se acceptă aproape unanim formularea conform căreia ,, salariul reprezintă suma de bani pe care o primeşte orice persoană angajată pentru contribuţia la desfacerea unei activităţi sociale”
.

                       Privit strict ca număr de unităti monetare de care beneficiază personalul salariat în schimbul muncii prestate, avem de-a face cu ce ştiinţa economică defineşte ca fiind salar nominal. Salariul nominal are 2 niveluri: salar brut, care este totalitatea veniturilor obţinute în perioada de timp corespunzătoare cu activitatea desfăşurată şi salariul net care este suma de bani pe care salariatul o primeşte efectiv după diminuarea slariului brut cu diverse reţineri conform legii. În strânsă legătură cu noţiunea de salar nominal se află cea de salar real, definit drept cantitatea de mijloace de subzistenţă şi de sevicii care pot fi procurate de salariaţi cu salariul nominal primit.

                       Pe lângă aceste noţiuni mai circulă cea de salar minim garantat. Acesta este un salar stabilit la nivel naţional de Guvernul României şi este considerat suficient pentru satisfacerea necesităţilor vitale de alimente, îmbrăcăminte, educaţie, ale salariatului, ţinând cont de dezvoltarea economică şi culturală a fiecărei ţări.

                       Destinat să satisfacă  interese diferite pentru fiecare dintre partenerii sociali ( salariat, patronat, stat), salariul îndeplineşte următoarele funcţii:

· De preţ al forţei de muncă

· De stimulare a cererii efective şi de susţinere a dezvoltării producţiei

· De motivaţie în muncă, performanţă, profitabilitate şi competitivitate

· De refacere şi dezvoltare a forţei de muncă

· De economisire – acumulare – investire.

                       Sistemul de salarizare este un ansamblu de reguli şi norme prin care se asigură legătura între munca  prestată şi salariul primit.

                       În orice societate comercială, elementul de bază al sistemului de salarizare il constituie salariul de bază sau salariul de încadrare. Salariul personalului este format din:

· Salar de bază

· Premii 

· Sporuri

· Alte drepturi legate de salarizare

                       Salariul de bază (sinonim fiind: salariul tarifar, retribuţie tarifară, salariu de încadrare, salariu de pornire) este partea  principală a salariului, cuvenit persoanei încadrate, pentru munca depusă. Se stabileşte prin negocieri colective sau individuale, ori este impus în cazul bugetarilor, în raport cu calificarea, importanţa, complexitatea lucrărilor ce revin postului, pregătirea şi competenţa profesională. Este partea fixă a salarului total stabilit în regie, acord sau alte forme specifice unităţii.

                       Sporurile la salariul de bază se acordă unor categorii de angajaţi pentru munca prestată în condiţii deosebite sau tuturor angajaţilor, dacă experienţa dobândită pe durata vechimii în muncă se concretizează în creşterea eficienţei economice a muncii prestate. Pricipalele categorii de sporuri privesc:

· Condiţii de muncă deosebite, grele, periculoase 

                       Se acordă în cote procentuale egale cu 10% din salariu de bază cum ar fi: utilizarea de substanţe exlpozive, condiţii de lucru periculoase datorită mediului în care se lucrează. Aceste sporuri pentru situaţii deosebite poate fi şi mai mari ( 50% pentru activităţile personalului care tratează bolnavii de SIDA, 100% a leprozei, pentru lichidarea erupţiilor libere şi a incendiilor la sonde).

· Condiţii nocive de muncă 

                       Se acordă la locurile de muncă unde există: degajări de pulberi nocivi, emanaţii de substanţe toxice, zgomote, trepidaţii, curenţi de înaltă tensiune, complex de noxe. Sporul se acordă în sume fixe, personalul fiind la acelaşi grad de expunere, indiferent de salariu. El reprezintă 10 % din salariul minim negociat pe unitate.

· Ore suplimentare, ore lucrate în zilele libere şi sărbătorile legale 

                       Orele suplimentare sunt activităţi desfăşurate peste durata normală a zilei de lucru. Tot în regimul acesta se încadrează şi orele de muncă prestate în zilele de sărbători legale şi în zilele libere. Dacă aceste activităţi nu pot fi compensate cu timp liber corespunzător, atunci se plăteşte cu un spor de 10% din salariul tarifar, pentru fiecare oră suplimentară, indiferent de numărul acestora.

· Lucrul în timpul nopţii 
                       Personalul care lucrează în schimbul de noapte ( între orele 22 şi 06) beneficiază de un program redus cu 1 oră, fără diminuarea salariului şi se acordă un spor în valoare de 25% din salariul de bază.

· Spor de şantier 

                       Se acordă fără restricţii ca număr, personalului nelocalnic ( domiciliu angajatului se situează la mai mult de 10 km.de locul de muncă, neavând posibilitatea navetei zilnice), care participă la lucrări de: construcţii –montaj, prospecţiuni şi explorări geologice, studii şi cercetări hidrologice, lucrări executate în continuă mişcare, etc. Sporul  acordat, cu menirea de a atrage personalul, se concretizează în sume fixe de lei / zi atât pentru personalul necalificat şi calificat, cât şi pentru personalul TESA.

· Vechimea în muncă 

                       Are rolul de a asigura stabilitatea, recunoaşterea aportului şi rezultatele obţinute în unitate a angajaţilor, vechimea exprimă perioada în care persoana este în raporturi de muncă cu intreprinderea, pe baza contractului de muncă. El cuprinde nu numai situaţiile de prezenţă la lucru, dar şi orele de absenţă din motive ca: incapacitate temporară de muncă, concedii fără plată, perioada stagiului militar, alte situaţii.

                      Sporul pentru vechime în muncă nu intră în salariul de bază de încadrare, el intra în salariul total şi reprezintă un element de calcul pentru stabilirea salariului mediu

şi a indemnizaţiei individuale pentru concediul de odihnă.

· Alte categorii de sporuri: de izolare, de folosirea a unei limbi străine, suprasolicitare neuropsihică, pentru conducerea unor formaţii de lucru, de fidelitate, de a păstra secretul firmei, etc.

                         Premiile acordate pot fi:

· Premii în cadrul anului 
                       Sunt sume acordate dintr-un fond de premiere, acordabil în situaţii cum ar fi: aport la asimilarea de produsse noi, introducerea de noi tehnologii, măsuri pe linia creşterii productivităţii, etc.

· Cota parte ,participare la profit 

                       Suma în cauză se constituie ca cotă parte din profitul net al unităţii şi premiile se aprobă de consiliul de administraţie a firmei.                

· Premii pentru economii de materiale – se acordă personalului care contribuie la economisirea materiilor prime şi a materialelor, a energiei, a combustibilului, prin: reducerea pierderilor din rebuturi, diminuarea cotelor admise de rebuturi, recuperarea unor materiale, valorificarea superioară a materiilor prime, etc.

 Premiile acordate pot fi de între 30%-50% din valoarea economiilor obţinute şi sunt acordate personalului care contribuie direct la obţinerea economiilor.

· Alte premii sau recompense.

                         Alte drepturi legate de salarizare sunt:

· Concediul  anual de odihnă. - durata lui se exprimă în zile lucrătoare, limitele fiind stabilite prin contractul colectiv de  muncă sau prin lege (în cazul unităţilor bugetare). Limita minimă este de 21 zile lucrătoare pe an ajungând până la 30 zile lucrătoare pe an. Tranşele şi zilele de concediu de odihnă se stabilesc de firmă. Pe durata concediului de odihă, salariaţii au dreptul la o indemnizaţie pentru  concediu anual de odihnă, calculată astfel:

Ico =  Nzco x  (Sb + Svm) /21,25

       Unde:

              Ico – indemnizaţie pentru concediul de odihnă anual

              Nzco – numărul zilelor de concediu

              Sb – salariul de bază 

              Svm – spor de vechime 

              21,25 – media zilelor de lucru dintr-o lună de activitate.

       Indemnizaţia de concediul se plăteşte cu cel puţin 5 zile înaintea plecării în concediu.

· Concediu fără plată – acest concediu nu este limitat la un anumit număr de zile în următoarele cazuri: 

· îngrijirea copilului bolnav până la vârsta de 3 ani, 

· tratament efectuat în străinătate, 

· interese personale, prin acordul părţilor.                   

                        Acest concediu în condiţiile de  mai sus nu afectează calitatea de salariat şi nu afectează vechimea în muncă. Dacă concediile fără plată depăşesc 30 de zile lucrătoare, pe posturile vacante se pot angaja alte persoane cu contract de muncă cu durată determinată.

· Concediul de recuperare 

· Concediu de odihnă suplimentar. 

· Concediu pentru evenimente familiare deodebite.

4.3. Forme de salarizare

             4.3.1. Salarizarea în regie

                       Forma de salarizare în regie este acea salarizare în care ceea ce se salariază nu este timpul lucrat, ca atare, ci îndeplinirea sarcinilor de muncă încredinţate în acel interval  de timp
. Sarcina de muncă trebuie precizată în detaliu prin: norma de timp, norma de producţie, norma de deservire, norma de lucrători, sfera de atribuţii.

                       Salariul în regie depinde de două elemente:

1. Salariul tarifar orar de încadrare (Sbo)

2. Timpul efecitiv lucrat (Tef)

                       Timpul efectiv lucrat poate diferi de cel planificat (Tpl), în medie el fiind de 170 ore / lună, dar cu variaţii de la o lună calendaristică la alta, în funcţie de numărul de zile dintr-o lună, acesta oscilând în jurul a 21,25 zile lucrătoare, în medie pe lună. De asemenea el poate diferi şi din alte motive cum ar fi: absenţe motivate, nemotivate.

                       În consecinţă , salariul în regie va fi:

S regie = Sbo x  Tef   (lei/luna)
                       Există unele situaţii care pot apărea la sfârşitul unei luni de lucru:

1. Tef < Tpl , salariul acordat este mai mic decât cel de încadrare

2. Tef = Tpl , se acordă salariul de încadrare

3. Tef > Tpl , se acordă adaos în ,, regie”.                     

                        Avantajele acestei forme de salarizare sunt:

· Operativitate

· Uşor de înţeles deoarece se calculează foarte simplu

· Scad cheltuielile administrative pentru calculul şi contabilitatea salariilor

· Induce un sentiment de siguranţă privind salarizarea.

                       Dezavantajele acestei forme de salarizare sunt:

· Există tendinţa de încetinire a ritmului de muncă în condiţiile unei supravegheri  neeficiente

· Pretinde o supraveghere mai atentă a salariaţilor

· Nu stimulează muncitorii pentru creşterea producţiei şi a productivităţi muncii

· Ia greu în considerare calitatea muncii.

                         Pentru estomparea sau eliminarea acestor dezavantaje, salarizarea în regie ar trebui completată cu acordarea unor prime , cum ar fi:

· Pentru economii de materiale, de combustibil

· Pentru prezenţă regulată la lucru

· Prime de kilometraj şi de recuparare a întârzierilor

· Prime de calitate.

                       Salarizarea în regie  se recomandă în activităţi cum ar fi:

a. Procese de aparatură, de supraveghere a instalaţiilor de lucru, executantul neputând influenţa debitul de produse.

b. La producţia în flux (pe bandă), debitul de produse fiind determinat de ritmul sau cadenţa benzii de lucru.

c. Considerente de calitate: decoraţiuni, artizanat, grafică industrială, etc.

d. Activităţi de muncă cu caracter nerepetativ din munca de administraţie a firmei.

e. Situaţii când normarea nu se poate face cu precizie: lucrări de întreţinere şi reparaţii, transport intern, pază- curierat etc.

4.3.2. Salarizarea în acord

                         În cazul salarizării în acord, elementele de calcul sunt:

1. Tariful de acord pe bucată (lei / bucata)

2. Producţia efectiv realizată de angajat, în unităţi de măsură naturale.

                       Tariful de acord pe bucată “j”, fiind produsul analizat se determină în 

raport cu categoria de complexitate a lucrării analizate şi salariul aferent acestuia, respectiv norma de muncă acordată ( ca normă de timp NT) sau normă de producţie (NP). Deci:                                     Tabj = Sbo / NT  lei/buc

unde:

              Tabj = tariful de acord pe bucata,,j”

              Sbo = salariul de bază orar, după categoria de complexitate a muncii

                       Producţia realizată ( Qrj ) în raport cu numărul de zile de lucru dintr-o lună, poate fi mai mică, egală sau mai mare decât producţia planificată (Qplj):      

Qplj  = Nzl x Nps = Nzl x ( Np x 8 )= Nzl x (480’/ NT)

 unde:

   Nzl = numărul de zile de lucru planificate pe o lună, după programul de lucru al unităţii

   Nps = normă de producţie pe schimb.

                       Se pot înregistra următoarele situaţii:

a. Qplj  < Qej -   norma de muncă nu se realizează pentru că :

IN = Qej/ Qplj x 100 < 100%

Unde:

         IN =  indicele de îndeplinire a normei de muncă.

b. Qplj  = Qej -  norma se realizează în procent de 100%

c. Qplj > Qej -  norma de muncă este depăşită, pentru depăşire urmând să fie acordat  adaos de acord. 

                       Salarizarea în acord are unele avantaje, cum ar fi:

· Se ia în considerare randamentul

· Se leagă  de activitatea generală ( de prestaţia salariatului).

                       Însă are şi unele dezavantaje:

· Pretinde existenţa unui sistem de normare foarte bine pus la punct

· Presupune o evidenţă mai amplă

· Generează un exces de prestaţia ( se pot întâmpla multe accidente).

                       În raport cu aceste elemente de bază, salarizarea în acord îmbracă, potrivit specificului de activitate, mai multe forme:

1. Acord direct (simplu)

2. Acord progresiv şi variantele sale

3. Acordul cu ,,tarife” diferenţiate pe ,,calităţi”

4. Acord indirect 

5. Acord colectiv

1. Acord direct (simplu)

                       Salariul în acord direct ( Sacd) depinde de cantitatea de produse, subansamblele, reperele, lucrările realizate şi tariful de acord simplu pe bucată, acelaşi pentru toată producţia realizată.

                       Salariul  cuvenit este direct proportional cu IN ( gradul de îndeplinire a normei de muncă):

Sacd = ∑ Qej x tabj

Aşadar pentru: 

IN = 100% se obţine salariul de bază de încadrare

IN > 100%, la salariul de bază se acordă un adaos de acord

IN < 100%, nu se obţine salariul de bază de încadrare.

                       În cazul depăşirii normei adaosul de acord se calculează astfel:                        

Aacord =(Qej – Qplj) x tabj    lei adaos acord/buc.

                       Dacă norma se realizează 100%, executantul obţine salariul de bază de încadrare, dacă categoria lucrării (după care se calculează tariful de acord pe bucată) coincide cu categoria lui de calificare.

                       Forma de salarizare în acord direct este aplicabilă în orice activitate ( industrie, transporturi, construcţii, etc.) unde măsurarea muncii se poate face individual. Ea asigură o legatură directă între muncă şi salariu, dar pe planul colectivităţii (atelierului, secţiei, etc.) poate conduce la stocuri interfazice (din lipsa de corelare exactă între locuri de muncă), imobilizări de producţie neterminată, etc.

2.Acordul progresiv

                         Este forma de salarizare în care de la un anumit nivel, ,,tabj”-ul se majorează iîn anumite proporţii. Variantele de majorare sunt:

a) cantitatea produsă peste sarcina programată se majorează la salarizare cu un tarif progresiv faţă de cel iniţial, dar acelaşi:                             

Sbl=Σ Qplj x tabj
Aacord = Σ(Qefj – Qplj ) x t’abj ,  pentru Qej > Qplj
t’abj - tariful pe bucata majorat

      t’abj > tabj cu 5-10% (pentru cantitatea produsă peste plan)

În consecinţă:               Sac.p= ΣQplj x tabj  + Σ(Qej – Qplj ) x t’abj
b) pentru cantitatea produsă peste sarcina de plan se stabilesc două nivele sau praguri de depăşire, tariful unitar fiind progresiv, dar constant în cadrul unui interval de depăşire a sarcinii planificate. În acest caz:                            

Sbl=ΣQplj  x tabj  (lei)

Aacord1 = ΔQej1 x t’abj  (lei)

Aacord 2 =ΔQej2 x t’’abj  (lei)

Unde:

             ΔQej1 - producţia aferentă primului interval de depăşire a sarcinii planificate.

             ΔQej2- producţia aferentă celui de al doilea interval de depăşire ( fără limită superioară).

Evident:

ΔQej1 + ΔQej2  - ΔQe( depăşirea totală)

                     t’abj - tariful majorat al primului interval

                     t’’abj –tariful majorat al celui de al doilea interval.

Relaţia între tarife este:                      tabj  < t’abj  <t’’abj
în consecinţă:                         Sac.p= ΣQplj +tabj +ΔQej1 x t’abj +ΔQej2 x t’’abj

c) pentru situaţia că planul se depăşeşte, întrega cantitate obţinută se tarifează cu tarif progresiv, care diferă în funcţie de gradul îndeplinirii normei. În acest caz, tariful pe bucată modificat ( tmabj) se obţine înmulţind tabj- ul iniţial cu indicele realizării normei de muncă ( IN= Qej/Qplj), indice cu o multitudine de posibilităţi:

tmabj = tabj x IN

    Ca atare: 

Sac.p=ΣQej x tmabj ,   pentru Qej > Qplj
                       Potrivit metodei , dacă producţia planificată se depăşeşte, se recorectează tariful de acord pe bucată, în funcţie de indicele îndeplinirii normei, corecţie cu atât mai mare cu cât depăşirea de normă este mai substanţială. Adaosul de acord se stabileşte prin diferenţa dintre suma totală primită (Sac.p) şi suma corespunzătoare timpului normal de lucru (Sbl), deci:

                         Aacord= Sac.p – Sbl= ΣQej x tmabj – Sbo x 8 x Nzl

Unde:

          Sbo – salariul de bază orar, al lucrării ( de încadrare) 

          Nzl – numărul de zile lucrătoare din lună

                         Acordul progresiv este stimulat în acele activităţi în care se urmăresc realizări cantitative nelimitate, cât mai mari, de exemplu în industria extractivă ( cărbune, minereu), agricultură, etc.

3. Acordul cu tarife diferenţiate pe calităţi

                  Aceasta formă de salarizare se bazează pe diferenţierea tarifelor pe bucată în raport cu nivelul calitativ al produselor obţinute. Pentru producţia ,,standard” sau  ,, etalon” se aplică tariful obişnuit (teabj ), dar pentru producţia de calitate superioară  ( de lux) se aplică un tarif majorat cu 15%-40% (tsabj = teabj x Ks ), unde Ks  este  coeficientul de majorare, iar pentru producţia de calitate inferioară, se aplică un tarif diminuat cu 15-40% (tiabj = teabj x Ki ), în care Ki este coeficientul de diminuare. Ca atare:
Sac.tdc = Qsej x tsabj + Qeej x teabj + Qiej x tiabj
Unde:

          Qsej – producţia de calitate superioară

          Qeej – producţia etalon sau standard

          Qiej – producţia de calitate inferioară

          tabj – tarifele pe bucată corespunzătoare.

                       Această salarizare se justifică acolo unde producţia se planifică pe calităţi şi se urmăreşte stimularea realizărilor calitative ( industria uşoarş, alimentarş, etc.). Dacă producţia realizată este de calitate superioară se poate realiza câştigul tarifar de încadrare chiar şi cu o producţie efectivă mai mică decât cea planificată şi invers.

                        Adaosul de acord în acest caz se stabileşte în mod similar cazului precedent, având în vedere diferenţa între salariul efectiv şi cel de bază de încadrare, corespunzător timpului de lucru planificat, din lună.

4. Acordul indirect

                       Este o formă de salarizare aplicabilă personalului care deserveşte mai mulţi lucrători salariaţi în acord, ale căror realizări sunt influenţate de modul cum sunt deserviţi. De exemplu: reglorii la piese, strungarii, electricienii, muncitorii cu întreţinerea curentă a maşinilor ,etc. Aplicarea  acestei forme  de salarizare impune stabilirea cu precizie a ND (normei sau zonei de deservire) aferentă muncitorilor şi a SA (sferei de atribuţii) corespunzătoare.

                         Salariul primit este în funcţie de categoria de încadrare, timpul efectiv lucrat şi indicele de îndeplinire a normei de muncă de către muncitorii de bază deserviţi:

Sac.i = Stoi x Tef x IN   (lei)

                         Acest salariu coincide cu cel tarifar de încadrare, dacă timpul efectiv lucrat este egal cu cel planificat, iar muncitorii de bază îşi îndeplinesc, în medie, normele în proporţie de 100%.

                        Dacă salariul efectiv primit este mai mare, diferenţa faţă de salariul tarifar de încadrare lunar este adaos de acord.

5.Acordul colectiv
                       El presupune muncă în grup (echipă sau brigadă) şi se poate aplica în : lucrări de montaj produse complexe, producţie în flux pe bandă, servirea unor agregate, instalaţii complexe, când muncitorii de bază se reunesc cu cei auxiliari în brigada de muncă, în transportul intern, etc. În asemenea cazuri, brigada de muncă realizează în comun o sarcină unitară de muncă, răspunzând în comun de rezultatele obţinute. 

                       Salariul individual cuvenit unui membru al brigăzii se stabileşte în raport cu categoria sa de calificare, timpul efectiv lucrat, modul de realizare a sarcinii încredintate. Pentru a stabili salariul, în cadrul aplicării acordului colectiv, se procedează astfel:

a) Se stabileşte suma cuvenită în acord colectiv:                                   

Sac = ΣQej x tacj
Unde:

              Qej – producţia efectiv realizată 

              tacj -  tariful de acord colectiv, pe produs în raport cu formaţia de lucru

b) Se stabileşte salariul mediu cuvenit pentru ora de muncă a unui membru din brigadă (Smo)                            

Smo = Sac.c / Σ Tefk
Unde:

              Tefk – timpul de muncă efectiv al unui  membru  din brigadă

c) Se determină un coeficient de repartizare în raport cu salariul sau tarifar de încadrare (Stoi) şi cel mediu pe brigadă :

Krk = Stoi/ Smto

Unde:

              Smto – salariul mediu orar, al membrilor brigăzii

d) Stabilirea salariului lunar pentru fiecare membru al brigăzii (k) în raport cu elementele: timp efectiv lucrat, salariu mediu pe ora, coeficientul de repartizare:

Sack = Tefk x Smo x Krk,

Unde:

              Sack – salariul în acord colectiv, pentru angajatul ,,k”

              Tefk – timpul efectiv lucrat ( ore / lună)

              Smo – salariul mediu pe oră

              Krk – coeficientul de repartizare, individual, al angajatului,,k”  

                         Salariul primit poate fi mai mare decât cel de încadrare, corespunzător timpului normal de lucru din lună, diferenţa reprezentând-o adaosul de acord colectiv.

                        Dacă există dificultăţi de asigurare a bazei tehnico-materiale sau alte cauze, iar muncitorii din activitatea de bază realizează salarii în acord mai mici decât cel de încadrare, precum şi cel în acord indirect, vor primi salariul cel mult în aceaşi proporţie în care acesta a fost realizat- în medie- în activitatea de bază.

                         În cazuri deosebite, din lipsa de comenzi, de materiale, salariaţii pot rămâne la dispoziţia unităţii în perioada de întrerupere a activităţii şi primesc 75% din salariul tarifar. Ei pot rămâne la domiciliu în perioada de întrerupere a activităţii unităţii, dar primesc 50% din salariul tarifar lunar şi jumatate din compensaţia la sporuri pentru majorări de preţuri şi tarife.

4.3.3.  Alte forme de salarizare

                       Pe lângă salarizarea în regie şi în acord , se mai întânesc şi alte forme de salarizare, cum ar fi:

1) Salarizarea mixtă
                       Salarizarea mixtă constă în remunerarea stabilă (fixă) pe unitatea de timp (zi) ce se acordă în funcţie de îndeplinirea unor condiţii tehnice. Fiecare condiţie presupune un tarif, după importanţa pe care o are în volumul şi calitatea producţiei, deci salarizarea este variabilă ca şi în cazul salarizării în acord. Salariul pe o zi , fixat de firmă, este de obicei ridicat şi poate fi obţinut numai de salariaţii cu aptitudini deosebite. Pentru majoritatea dintre ei nivelul acestuia reprezintă o incitaţie permanentă la o muncă suplimentară. Salariul fiecăruia variază de regulă, în jos de la nivelul maxim, faţă de salariul în acord, unde el variază în sus.

2) Salarizarea în cote procentuale
                       Este asemănătoare cu salarizarea în acord direct şi se aplică în activităţi ca: comerţ, turism, gospodărie locativă, prestări servicii. Pentru calculul salariului se operează cu duoă elemente:

· Volumul valoric în perioada unei luni lucrate de către persoana în cauză( vlum vânzări, volum de încasări, etc)

· Cota procentuală aplicată la unitatea de volum.

4.4 Salarizarea la SC. CONSORZIO PONTELLO TIRRENA SCAVI S.A.

                       Formele de salarizare ocupă un loc important în sistemul de salarizare şi în utilizarea eficientă a forţei de muncă. Acestea fac legatura între salariul şi rezultatele muncii. Ele sunt alese în funcţie de opţiunile polico-economice, dar criteriul hotărâtor este eficienţa economică, conform căreia rezultatele muncii trebuie să fie întotdeauna mai mari decât costurile de producţie.                                          

                       În  cadrul socităţii  Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A., sucursala Cluj-Napoca, se aplică ca formă de salarizare cea în regie. În cadru acestei forme de salarizare, ceea ce se salarizează este timpul lucrat, adică numărul de ore lucrate.

                       Activitatea firmei impune folosirea unor utilaje, staţii de mare capacitate, care au o anumită capacitate de producţie şi un anumit ritm de producţie. Ritmul acestor utilaje determină ritmul lucrărilor şi de acest ritm depinde şi activitatea angajaţilor. Caracterul tehnologic al lucrărilor impune  deci o salarizare în regie. Evidenţa orelor lucrate de fiecare muncitor se face pe bază de pontaj.

                        Salariul în regie depinde de două elemente:

1.Salariul tarifar orar de încadrare (Sbo)

2.Timpul efecitiv lucrat (Tef)

                         În  consecinţă , salariul în regie va fi:

                             S regie = Sbo x  Tef   (lei/lună)

                        În cadrul societăţii Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A. salariile de bază pentru muncitorii calificaţi  şi necalificaţi se stabilesc prin negocieri, ţinând seama de condiţiile concrete de muncă , forma de salarizare şi de posibilităţile firmei, încercând în acest sens să respecte corelaţiile dintre salarii şi productivitate muncii.

                        Salarizarea muncitorilor calificaţi şi necalificaţi sa face pe baza unei grile de salarizare, în care sunt regăsite categoriile de salariaţi calificaţi şi necalicaţi şi salariul de bază , salarii care sunt  negociate cu sindicatele o dată pe an.

                        Pentru noii angajaţi firmă oferă un salar mai mic, pe considerentul că în primele 3 luni angajatul trebuie instruiţi şi învăţaţi, iar după 3 luni, salariul înregistreză o creştere, după cum se poate observa în tabelul 4.1.

                        Dacă un angajat care a mai lucrat în firmă în trecut este angajat din nou, acesta nu va fi considerat un începător, deci va primi  salariu de bază aferent angajaţilor peste 3 luni de lucru.

                       Singurul criteriu de departajare pe care îl aplică firma este acela al experienţei în activitatea pe care o va presta angajatul.

                       În tabelul de mai jos este prezentată grila  de salarizare valabilă  pe perioada 01.05.2002-30.11.2002, precum şi cuantumul salariilor de bază a muncitorilor calificaţi şi necalificaţi din firmă.  

                                  Tabelul nr.4.1            

Grila de salarizare valabilă în perioada 01.05.2002 - 30.11.2002

	Nr. Crt
	Funcţia
	Categorii
	Noi angajaţi

între 0-3 luni
	Angajaţi

peste 3 luni 

	I
	Muncitori necalificaţi
	1.Semnalizare şi pază
	2.509.000
	2.734.000

	
	
	2. La casetă
	2.590.000
	2.810.000

	
	
	3.Asfalt,staţii producţie
	2.900.000.
	3.195.000

	
	
	4.Alţii(laborator, topografi, pontatori
	2.620.000.
	2.750.000

	II
	Muncitori calificaţi
	1.Operatoristaţii(Marimi, Sim,beton, cimentat)
	3.600.000
	3.870.000

	
	
	2.Alţii(electrician,sudor, lăcătuş, dulgher)
	3.450.000
	3.700.000

	III
	Muncitori calificaţi
	1. laboranţi
	3.740.000.
	3.930.000

	IV
	Şoferi 
	1.Autoturisme
	3.500.000
	3.780.000

	
	
	2.Autobasculante
	3.760.000
	3.980.000

	
	
	3.Autobetoniere, bilici, cimentroc
	3.900.000
	4.250.000

	V
	Mecanici întreţinere
	1.Mecanic auto
	3.670.000
	3.970.000

	
	
	2.Mecaici utilaje(vole, escavator, freza)
	3.790.000
	4.100.000

	
	
	3.Mecanici utilaje (cilindri)
	3.800.000
	4.050.000

	
	
	4.Operatori aşternere asfalt, stabilizat.
	3.840.000
	4.120.000


                       Pentru  personalul TESA  salariul se negociază individual, între salariat şi director şi diferă în funcţie de : 

·  Experienţă şi pregătire profesională

·  Activităţile zilnice conform fişei postului

·  Funcţia ocupată

·  Mărimea şi complexitatea lucrărilor.

· Responsabilitate  pe care o implică  ocuparea acelui post.                
                         La  S.C. Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A.  muncitorii beneficiază de următoarele sporuri:
A. Sporuri ore suplimentare, se acordă astfel:

· Primele 2 ore ce depăşesc ore normale de lucru ( 8 ore) se plătesc cu 50% din media tarifară

· Orele care depăsesc cele 10 ore, deasemenea sâmbăta, duminica şi sărbătorile legale se plătesc 100% din media tarifară.

B. Sporuri de vechime, se acordă ca şi cotă procentuală din salariul de  bază, aceste  cotele fiind reprezentate în  tabelul de mai jos:

                                                                                                          Tabelul 4.2.

                                                     Sporul de vechime

	Număr ani lucraţi
	Procent acordat 

	 0 – 3 ani
	     0%

	 3 – 7 ani
	     5%

	 7 – 10 ani
	     7%

	10 – 15 ani
	    13%

	15 – 20 ani
	    20%

	Peste 20 ani
	    25%


C. Sporul de toxicitate, reprezintă 10% din salariul minim negociat, deoarece există condiţii nocive la locul de muncă, cum ar fi:

· Degajări de pulberi

· Emanaţii de substanţe toxice

· Zgomote, trepidaţii, curenţi de înaltă tensiune

· Complex de noxe.

D. Spor de noapte, se acordă pentru muncitorii care lucrează între orele 22-6, beneficiind de un program redus cu o oră, fără diminuarea salariului. Se acordă 25% din salariul de bază.

E. Spor pentru condiţii grele de muncă,  iar de acest spor beneficiază următoarele categorii de muncitori: sudorii, echipele de pe staţiile de asfalt, staţii concasare, acordându-se 10% din salarul de  bază.

F. Alte sporuri de ,,fidelitate” reprezentând 15%-40% din salariul de bază, acordate de şeful de şantier  unor angajaţi care au excelat în realizarea  obiectivelor propuse .

G. Spor de şantier, care se acordă doar unor categorii de salariaţi, adică la cei care au domiciliul la o distanţă mai mare de 10 km faţa de şantier şi nu pot face naveta, aceştia fiind de obicei angajaţii de bază ai firmei pe care i-au luat cu ei în toate contractele. Pentru aceştia firma le oferă plata chiriei, a întreţinerii casei şi benzina necesară deplasării la locul de muncă. Acest spor nu intră în salariu, însă este o cheltuială pe care o face firma pentru salariaţii indipensabili. 

                       Premiile acordate de firmă sunt cel de-al 13-lea salar şi premii ocazionale pentru unele performanţe ale salariaţilor, acordate de şeful de şantier la sfârşitul anului sau la şfârşitul lucărilor.

                       Fiecare angajat al firmei S.C. Consorzio Pontello Tirrena Scavi. S.A. are dreptul la un concediu de odihnă în conformitate cu prevederile legale şi cu cele prevăzute în contractul individual de muncă.

                       Durata  minimă a concediului de odihnă este de 20 zile lucrătoare şi durata efectivă a concediului de odihnă se acordă proporţional cu activitate prestată într-un an calendaristic. 

                       În  funcţie de vechimea totală în muncă, salariaţii vor beneficia de mai multe zile de concediu de odihnă, aşa cum se poate observa şi în tabelul de mai jos:

                                                                                                                        Tabelul 4.3

Concediul de odihnă

	Vechime în muncă
	Zile suplimentare
	Total zile concediu odihnă

	5-10 ani
	1 zi
	21 zile

	10-15 ani
	2 zile 
	22 zile 

	15-20 ani
	4 zile
	24 zile 

	Peste 20 ani
	6 zile 
	26 zile


                       Pentru personalul nou angajat, primul concediu de odihnă se pote acordă după prima lună de muncă. Drepturi băneşti pentru concediile de odihnă se plătesc cu 5 zile înainte de concediu. Datorită faptului că în perioada de vară se lucrează la capacitate maximă, firma nu îşi permite să rămână fără forţă de muncă, de aceea concediile de odihnă se acordă pe perioada de iarnă, de obicei luna decembrie.

                       Angajaţii acestei firme mai beneficiază şi de concediu fără plată, pentru rezolvarea problemelor personale, însă nu poate depăsi 30 zile pe an. Salariaţii societăţii care au statutul de studenţi beneficiază de concediu pentru studii fără plată de 30 zile lucrătoare anul, în cel mult 3 perioade, cu obligativitatea de a face dovada calităţii de student şi că acest concediu este luat pentru susţinerea examenelor în sesiune.

                       Salariaţii societăţii  Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A. mai au dreptul la concedii pentru evenimente familiare deosebite cum ar fi:

· Căsătoria salariatului  -5 zile

· Naşterea unui copil – 2 zile

· Decesul unei rude până la gradul III  - 3 zile

                       Exemplific modul de calcul a salariului lunar pentru un salariat, având funcţia de şef staţii în cadrul societăţii S.C.Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A. pe luna august 2002.

                        Pentru calculul salariului sunt necesari parcurgerea următorilor paşi:

1) Salariul de bază a angajatului este de 7.500.000 lei/lună, la 170 ore, adică 44.117 lei / oră .(media tarifară). 

                        În luna august angajatul a lucrat 170 ore normale, 42 ore suplimentare 1( OS1), adică primele 2 ore  ce depăşesc cele 8 ore obligatorii şi 112 ore suplimentare 2(OS2), adică ce depăşesc cele 10 ore, inclusiv orele lucrate în zilele de sâmbătă şi duminică. 

                       Orele suplimentare 1 sunt plătite cu 50% din media tarifară, iar orele suplimentare 2 sunt plătite 100% din media tarifară, asfel:

OS1= 44.117 lei x 1,5 x 42 ore = 2.779.371 lei

OS2 = 44.117 lei x 2 x 112 ore = 9.902.863 lei.

2) La salariul de bază se adună valoarea orelor suplimentare lucrate şi se mai adună sporul de vechime (20%) şi cel de toxicitate.

3) Prin însumarea acestor elemente, adică salariul de bază, orele suplimentare şi  sporurile aferente rezultă salariul brut.

4) Din acest salar brut se scad:

· C.A.S ( 11,67% din salarul brut)

· C.A.S.S.( 7% din salarul brut)

· Contribuţia la fondul de şomaj ( 1% din salarul de încadrare) 

· Cheltuieli  profesionale (240.000 lei).

5) Rezultatul obţinut este salariul net. 

6) Apoi se calculează venitul bază de calcul pentru impozit. Acest venit bază de calcul pentru impozit se calucează astfel:

Venit bază de calcul pentru impozit = salar net – deduceri

     Deducerile sunt : personale în valoare de 1.600.000 lei pentru fiecare angajat şi          suplimentare, pentru fiecare copil al angajatului în valoare de 800.000 lei. Aceste deduceri au fost introduse cu scopul de a micşora baza de calcul pentru impozit. În cazul nostru, angajatul are un copil, atunci venitul bază de impozit este:

               Venit bază de calcul pentru impzit = 18.044.912 – 2.400.000=15.644.912 lei

7) Impozitul se calculează dupa grila de impozitare , care este prezentată la subcapitolul 5.2 , tabelul nr. 4.4. În cazul nostru cuantumul venitului bază de calcul pentru impozitare este peste valoarea de 10.200.001 lei , asfel impozitul va fi:

Impozit = 2.710.000 + (15.644.912 – 10.200.001) x 40% = 4.887.945 lei

8) Câştigul salarial net este egal cu diferenţa dintre salariul  brut, contribuţiile de plătit şi impozitul aferent, deci :

Salar net = 22.574.587- (2.634.454+75.000+1.580.221-240.000) –4.887.945 =13.156.947 lei

9) Salariul se împarte în două:

· Chenzina I, care reprezintă 60% din valoarea salariului  net şi aceasta se plăteşte în ziua a 16-a a fiecărei luni

· Chenzina II, care reprezintă de fapt avansul, este în valoare de 40% din salariul net câştigat.

                       Calculele prezentate sunt centralizate în tabelul 4.5.

                       Salariul se înmânează personal angajatului şi acesta semnează primirea plicului în care se află banii şi fluturaşul de salar. Un model de fluturaş este prezentat în anexa nr.1 şi  fluturaşul conţine date ca: numele şi funcţia salariatului, numărul de ore lucrate, reţinerile făcute şi suma pe care a primit-o.

                       Salariul se întocmeşte pentru fiecare salariat în parte, iar toate salariile sunt centralizate într-un stat de plată.

                                                                                                          Tabelul 4.5 

Calculul salariului pe luna august 2002

	Nr crt.
	Drepturi şi reţineri salariale
	Valoare( lei) 
	Ore lucrate

	1
	Salariu bază
	 7.500.000
	170

	2
	Ore suplimentare 1 (50% din media tarifară)
	  2.779.371
	42

	3
	Ore suplimentare 2 ( 100% din media tarifară)
	 9.902.863
	112

	4
	Spor vechime 20%
	  1.500.000
	

	5
	Spor condiţii nocive
	     892.353
	

	6
	Venit brut
	22.574.587
	

	7
	Contribuţia C.A.S. (11,67% din venitul brut)
	  2.634.454
	

	8
	Fond şomaj (1% din salar de încadrare)
	      75.000
	

	9 
	Asigurare sănătate( 7%)
	 1.580.221
	

	10.
	Chetuieli profesionale 
	    240.000
	

	11.
	Venit net
	18.044.912.
	

	12. 
	Deducerea personală de bază
	  1.600.000
	

	13.
	Deducere personală suplim.
	     800.000
	

	14. 
	Venit bază de calcul
	15.644.912
	

	15
	Impozit 
	  4.887.965
	

	16
	Rest de plată
	13.156.947
	

	
	Chenzina I(60%)
	  7.894.168
	

	
	Chenzina II( 40%)
	   5.262.778
	


                       Statul de plată conţine toate elementele de calcul a salariului , adică salariul de încadrare, venitul brut, reţinerile pe care le plăteşte angajatul şi reţinerile pe care le plăteşte firma pentru aceste salarii, salariul net, ştampila unităţii şi semnătura, iar acest stat de plată este depus la Camera de Muncă. Statul de plată se păstreză timp de 50 de ani în arhivă societăţii, după care se depun la arhivele statului. .

CAPITOLUL V

GESTIONAREA FONDURILOR DE SALARII

5.1. Cheltuielile salariale la S.C. Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A. pe                       anul 2002

                       Orice firmă, pe lângă salarul pe care îl plăteşte salariatului, trebuie să plătească statului contribuţiile aferente salarului plătit. Aceste contribuţii sunt:

1.Contribuţia la Asigurările Sociale

                       C.A.S.-ul  se calculează ca procent de 23,33% din venitul brut înscris în statul de plată. Această contibuţie se plăteşte la Trezorerie, plata făcându-se prin ordine de plată speciale şi se plătesc nu mai târziu de ziua a 20-a a lunii viitoare. Neplata la termen a contribuţiei atrage după sine penalizări de :

· 10% din suma datorată, dacă achitarea  se face în termen de 30 zile de la expirarea scadenţei

· 15% pentru suma datorată pentru fiecare lună sau fracţiune de lună

                 Pe anul 2002 firma a plătit C.A.S. în valoare de 7.397.493 mii lei. 

.2. Contribuţia  la asigurările sociale de sănătate
                       Societatea datorează la asigurările sociale de sănătate un procent de 7% din venitul brut, care se pplăteşte tot prin ordine de pltă speciale, prin Trezorerie şi trebuie plătită până în ziua a 20-a a lunii viitoare. În anul 2002 firma a plătit contribuţia la C.A.S.S. în valoare de 2.219.565 mii lei.

4. Contribuţia la fondul de şomaj

                       Se calculează ca procent de 5% din fondul total de salarii, se plăteşte prin Trezorerie şi ajunge la Agenţia de şomaj. În anul 2002 firma a plătit 1.585.403 mii lei contribiţia la fondul de şomaj.

5. Contribuţia la fondul de învăţământ

                       Se aplică un procent de 2% din fondul de salarii şi se virează Ministerului Învăţământului. În anul 2002 firma a plătit 634.161 mii lei pentru această contribuţie.

   O evidenţiere mai exactă a cheltuielilor salariale este prezentată în tabelul

de mai jos:

                                                                                  Tabelul nr. 5.1

Cheltuieli salariale în anul 2002

                                                                                                  Mii lei

	Luna
	Venit brut
	C.A.S. 23,33%
	C.A.S.S. 7%
	Somaj 5%
	Invătământ 2%
	Camera de Muncă 0,25%
	Total

	Ian
	1.168.717
	272.661.
	  81.810
	  58.436
	23.374
	2.922
	1.607.920

	Feb
	1.408.286
	328.553
	  98.580
	  70.414
	28.166
	3.521
	1.937.520

	Mar
	1.931.141
	450.535
	135.180
	  96.557
	38.622
	4.828
	2.656.863

	Apr
	2.361.158
	550.858
	165.281
	118.058
	47.223
	5.902
	3.248.480

	Mai
	2.729.506
	636.794
	191.065
	136.475
	54.590
	6.824
	3.755.254

	Iun
	2.904.065
	677.518
	203.285
	145.203
	58.081
	7.250
	3.995.402

	Iul
	3.137.985
	732.092
	219.659
	156.899
	62.760
	7.844
	4.317.239

	Aug
	3.132.280
	730.761
	219.259
	156.614
	62.646
	7.830
	4.309.390

	Sep
	3.111.135
	725.828
	217.780
	155.557
	62.223
	7.779
	4.280.303

	Oct
	3.097.651
	722.682
	216.836
	154.882
	61.953
	7.744
	4.261.748

	Nov
	3.659.965
	853.870
	256.197
	182.998
	73.200
	9.145
	5.035.375

	Dec
	3.066.180
	715.340
	214.633
	153.309
	61.324
	7.665
	4.218.451

	Total
	31.708.069
	7.397.493
	2.219.565
	1.585.403
	634.161
	79.254
	43.623.945


                        Pentru anul 2002  cheltuielile salariale ale firmei s-au ridicat la cifra de 43.623.945 mii lei. Salariile au reprezentat 62,42% din totalul cheltuielior salariale, adică 31.708.069 mii lei., iar 37.58% reprezintă contribuţiile aferente acestor salarii, contribuţii care au ajuns la aproximativ 12 miliarde lei. În anul 2002 contribuţiile aferente salariilor au fost:

· C.A.S.S. –ul , pentru care firma a plătit aproximativ 7,4 miliarde lei 

· C.A.S –ul, contribuţie care a costat firma  2,22 miliarde lei

· Şomajul –echivalentul unui procent de 5% din salariile brute, firma a plătit apoape 1,6 miliarde lei

· Învăţământ –o contribuţie de în valoare de apoximativ 650 milioane lei.

                       Se mai plăteşte şi un comision de 0,25% din totalul salariilor brute la Camera de Muncă , comision care în anul 2002 a fost în valoare de aproximativ 80 milioane lei. 

5.2. Contribuţiile salariaţilor la bugetul statului

                       Angajatul plăteaşte din salariul brut realizat, în fiecare lună, următoatrele contribuţii la bugetul statului:

1) Contribuţia de 7% pentru asigurările sociale de sănătate. 

                     Potrivit legii Nr. 145/1997 asigurările sociale de sănătate reprezintă principalul sistem de ocotire a sănătăţii populaţiei. Salariaţii datorează o contribuţie la asigurările de sănătate de 7% din salariul brut. În anul 2002 salariaţii firmei au plătit  la asigurările sociale suma de 2.219.565 mii lei.

2) Contribuţia de 11,67% pentru asigurările sociale,

                    Acestă contribuţie se calculează aplicându-se un procent de 11,67% la salariul brut realizat şi  a fost în sumă de aproximativ 3,7 miliarde lei în anul 2002.

3) Contribuţia de 1% pentru fondul de şomaj 

                    Acestă contribuţie se reţine din salariul de bază înscris în carte de muncă şi a fost în anul 2002 în jurul sumei de 203 milioane lei.

4) Impozitul pe salariu
                    Cf. O.G. 7/2001 privind impozitul pe venit, salariile şi alte drepturi salariale ale angajaţilor sunt supuse impozitului pe venit. Veniturile din salarii sau asimilate salariilor cuprind totalitatea sumelor încasate ca urmare a unei relaţii contractuale  de muncă, precum şi orice sume de natura salarială primite în baza unor legi speciale şi care sunt realizate din:

a) Salari de orice fel

b) Sporuri  de  orice fel

c) Indemnizaţii de orice fel

d) Sumele plătite pentru concediile de odihnă

e) Orice câştiguri în bani sau în natura

f) Sume plătite salariaţilor sub forma de indexare sau compensare.

                       Impozitul pe salariul în anul 2002 a fost în valoare de aproximativ 4,1 miliarde lei, adică aproximativ 20% din totalul contribuţiilor datorate statului de către angajaţi.

       Grila după care se face impozitarea veniturilor este prezenată în tabelul de mai jos:

                                                                                                            Tabelul 5.2

Impozitul pe venit

	Nr.crt
	Venit   lunar impozabil
	Impozitul  lunar (lei)

	1
	Până la 1.800.000
	18%

	2
	1.800.000 – 4.600.000
	324.000 + 23% pentru suma care depăşeşte 1.800.000

	3
	4.600.001 – 7.300.000
	968.000 + 28% pentru suma care depăşeşte 4.600.000

	4
	7.300.001 – 10.200.000
	1.724.000+ 34%pentru suma care depăşeşte 7.300.000

	5
	Peste 10.200.001
	2.710.000+40%pentru suma care depăşeşte 10.200.000


                         Pentru exemplul luat în subcapitolul 4.4, unde am exemplificat modul de calcul a salariului unui angajat pe luna august, aş dori sa evidenţiez mai bine cât la sută din salarul brut realizat îi rămâne salariatului şi cât la sută plăteşte la bugetul statului.


Fig 5.1. Reţineri salariale

                       Un salariat care a lucrat în luna august un total de 324 ore, adică în medie 11 ore pe zi, inclusiv sâmbăta şi duminică, cu un spor de 20% vechime şi cu un spor de toxicitate unic pentru fiecare angajat în valoare de 893.353 lei, a realizat un brut de 22.574.587 lei.

                       Din această sumă, aproximativ 40% constituie contribuţiile pe care trebuie să le plătească statului, adică cam 9.milioane lei. Salariatul rămâne în mână  cu aproximativ 60% din brutul realizat.

                        Cuantumul impozitului pe venitul realizat în anul 2002 al unui angajat al firmei este prezentat în anexa nr. 2., în fişa fiscală. Se poate observa că angajatul a realizat un venit bază de impozitare de 233.955.459 lei, din care valoarea impozitului a fost de 64.585.145 lei,  adică aproximativ 28% din valoarea venitului bază de impozitare reprezintă impozitul pe care îl plăteşte la bugetul de stat .

                       Calculat pe salariu mediu din firmă, de 6,9 milioane lei brutul, salariatul plăteşte aproximativ 33% din salar către bugetul statului şi rămâne cu aproximativ 4,6 milioane lei, reprezentând restul de 67% din salar.

5.3 Raportul W/S

                       Raportul este o corelaţie specifică şi se exprimă sub formă de indici, comparaţia făcându-se în timp, pornind de la nivelul anului de bază până la cel de plan.
Iw = W1 / W0
Is = S1 / S0
      Unde: 

                 Iw – indicele productivităţii

                 W1 – productivitatea în anul de referinţă

                 W0 – productivitatea în anul de bază

                 Is – indicele salariului mediu

                 S1 – salar mediu an de referinţă

                 S0 – salariu mediu de bază

                       Corelaţia de situaţie favorabilă este atunci când Iw > Is şi înseamnă că firma produce îndeajuns ca din veniturile obţinute să asigure plata salariilor angajaţilor.

                        Pentru firma noastră, s-au luat în calcul datele de pe anii 2001( anul de bază), 2002 (anul de plan).

Tabelul nr. 5.3

                                                  Calculul 

	Indicatori 
	               2001    (an bază)
	        2002    ( an plan)

	Cifra de afaceri
	466.908.846.340 lei
	651.977.219.000 lei

	Număr angajaţi
	  295
	  382

	Productivitate 
	  1.582.741.852
	1.706.746.646

	Salariu mediu
	  6.259.663
	6.917.118


                       Pentru calculul indicelui de productivitate şi cel de salariu mediu, trebuie să calculăm mai întâi productivitatea în cei doi ani şi salariul mediu pe cei doi ani.

1) W0 = CA0 / N0
Unde :

W0 – productivitatea în anul de bază 2001 

CA0- cifra de afaceri în anul 2001

N0- numărul mediu de salariaţi în anul 2001

                  W0= 466.908.846.340 / 295= 1.582. 741.852  Lei / pers

2) W1= CA1 / N1
Unde :

W1 – productivitatea în anul de plan 2002

CA1- cifra de afaceri în anul 2002

N1- numărul de salariaţi în anul 2002

                   W1=651.977.219.000/ 382=1.706.746.646 Lei/ pers

3) IW=W1 / W0
Unde:

IW – indicele productivităţii

                    IW=1.706.746.646/1.623.663.457=111,67%

4) S0 = St0 / (12 luni x N0)

                        S0 = 22.159.208.314 / (12*295) = 6.259.663 Lei / pers
Unde:

S0 = salariul mediu în anul 2001

St0 = salariile totale pe anul 2001 

5) S1= St1 / (12 luni x N1)

Unde:

S1- salariul mediu în anul 2002

St1 – salariile totale ale anului 2002

                    S1= 31.708.069.000 / (12*382) = 6.917.118 Lei /pers

6) IS =S1 / S0
Unde:

IS – indicele salariului mediu

S1 – salariu mediu în anul 2002

S0 – salariul mediu în anul 2001

                    IS=6.917.118 / 6.259.663 =110,57%S

                       Din aceste calcule reiese că IW > IS, adică 111,67% > 110,57%, deci firma produce atât de mult încât îşi poate acoperi cheltuielile generate de salarii pe care trebiue să le plătească muncitorilor.

CAPITOLUL   VI

CONCLUZII

                       În urma datelor prezentate în această lucrare putem desprinde următoarele concluzii:

1.  Societatea Consorzio Pontello Tirrena Scavi S.A. este o societate care are ca obiect de activitate construcţiile şi reabilitările de drumuri şi poduri. Firma este originară din Italia şi este o societate pe acţiuni. Această firmă are deschisă o sucursală şi în oraşul Cluj-Napoca, cu sediul în str. Xenopol, nr.1 

2. Din anul 1994, de când firma a început să funţioneze în România, s-a reabilitat 180 km de stradă pe traseele Cluj-Napoca – Sibiu şi Câmpia-Turzii – Târgu –Mureş. În prezent firma lucrează pe traseul Cluj-Napoca – Brăişor, care are o lungime de 47 km.

3. Personalul firmei numără aproximativ 382 de angajaţi, în cadrul cărora se regăsesc  atât muncitori calificaţi cât şi necalificaţi. Procentul muncitorilor calificaţi din firmă este de 60% firmă, iar cei necalificaţi reprezintă un procent de 40% din totalul personalului.

4. Numărul mare de muncitori calificaţi se datorează faptului că acestă activitate presupune cunoaşterea unor termeni tehnici, stăpânirea unor cunoştinţe tehnice, de cunoştinţe de specialitate.

5. Numărul angajaţilor din firmă oscilează pe perioada unui an calendaristic, dar şi pe perioada unei luni calendaristice. Acest lucru se datorează faptului că există perioade de producţie maximă alterând cu perioade de repaos, volumul producţiei este influenţat de capacitatea de  producţie a staţiilor de asfalt, concasare şi beton, vremea nu este întotdeauna favorabilă desfăşurării activităţii ( mai ales în timpul iernii).

6. În anul 2002 legea salarizării în vigoare era legea nr.14/1991, dar anul acesta a fost abrogată de noul Cod al Muncii din martie 2003.

7. Angajaţii firmei au încheiat contracte colective de muncă, la care au luat parte conducerea firmei, membrii sindicatului şi un reprezentant al sindicatului Cartel Alpha şi contracte individuale de muncă.

8. Firma foloseşte ca formă de salarizare cea în regie deoarece muncitorii depind de ritmul producţiei, de ritmul de aprovizionare a şantierului cu materii prime( bitum, filer, motorină, etc.), de timpul care este necesar trasportării asfaltului/ betonului din şantier până în stadă.

9. Noii angajaţi primesc în primele 3 luni de angajare un salariu mai mic faţă de un angajat mai vechi pe considerentul că ăn aceste luni nou venitul are nevoie de instrucţie şi trebuie învăţat. După trei luni salariul este majorat cu o anumită sumă, asfel salariul este la fel ca şi al unui angajat mai vechi care ocupă acelaşi post.

10. Salarizarea muncitorilor calificaţi şi necalificaţi se face pe bază unei grile de salarizare. Salariaţii care nu se găsesc în această grilă de salarizare sunt cei care aparţin personalului TESA care îşi negociază direct cu managerul valoarea  salariului. 

11. În anul 2002 firma a înregistrat cheltuieli salariale în valoare de 43.623.945 mii lei, din care cuantumul salarilor a fost de 31.708.069 mii lei, iar contribuţiile aferente acestor salarii s-au ridicat la cifra de aproximativ 12 miliarde lei.

12. Un salariat care are un salariu de încadare de 7,5 milioane lei, o vechime de 20 ani în muncă, cu un spor de condiţii nocive,  are 154 ore suplimentare a realizat un brut de 22.574.587 lei. Din acest brut a plătit statului 9.417.640 milioane lei, rămânând cu 13.396.967 lei.

13. În urma calculării indicilor productivităţii şi a salariilor, s-a dovedit că Iw >Is, adică 111,67% > 110,57% , ceea ce înseamnă că firma produce îndeajuns încât să poată plăti salariile angajaţilor. 
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Anexa nr. 1

CONSORZIO PONTELLO TIRRENA SCAVI                    AUGUST 2002

Loc de munca  SA19                                         CARIERA POIENI ASFALT

Angajat                                                              GIRLEA OTILIA MARIANA

Salar de incadrare                                              7.500.000

	Nr crt.
	Drepturi şi reţineri salariale
	Valoare( lei) 
	Ore lucrate

	1
	Salariu bază                                              7.500.000               170

Ore suplimentare 1                                   2.779.371                 42

Ore suplimentare 2                                   9.902.863               112

Spor vechime 20%                                   1.500.000

Spor condiţii nocive                                   892.353

Venit brut                                               22.574.587

Contribuţia C.A.S.                                    2.634.454

Fond şomaj                                                    75.000

Asigurare sănătate                                     1.580.221

Chetuieli profesionale                                   240.000

Venit net                                                  18.044.912.

Deducerea personală                                  1.600.000

Deducere suplim.                                          800.000

Venit bază de calcul                                 15.644.912

Impozit                                                       4.887.965

Suma încasată                                           13.396.967

Avans                                                          5.358.787

Rest de plată                                                8.038.180
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Subsemnatul GIRLEA OTILIA MARIANA, angajat al firmei CONSORZIO PONTELLO TIRRENA SCAVI  sunt de acord cu calculul salariului pe luna august 2002 şi am primit suma de 8.038.180 lei reprezentand restul de plata.

Director administrativ                                                        Semnatura salariatului

Anexa nr.2.

FIŞA FISCALĂ 1 PENTRU ANUL 2002

(pentru funcţia de bază)

Fişa fiscala rectificativă: NU

Fişa fiscală regularizată: DA

I.DATE DE IDENTIFICARE ANGAJATOR
1- cod de înregistrare fiscală / cod unic de înregistrare

Cod angajator : 10770627

Denumire        : CONSORZIO PONTELLO TIRRENA SCAVI

Adresa             : Cluj-Napoca, Jud.Cluj, str.Xenopol, nr.1, 3400

Telefon            :0624/41872

II.DATE DE IDENTIFICARE ANGAJAT                

Cod angajat      : 2570516126206

Nume, prenume: Girlea Otilia  Mariana

Domiciliu         : Turda, jud.Cluj, Str.B.Lautaru, nr.7, 3350

Persoană fizică română fără domiciliu în România: NU

III. DATE PRIVIND INDEPLINIREA CONDITIILOR PENTRU CALCULUL IMPOZITULUI ANUAL SI REGULARIZAREA ACESTUIA 
Alte surse supuse impozitului pe venitul anual global: NU

IV. DEDUCERI PERSONALE

A. Total coeficient                 ian    feb  mar  apr  mai  iun   iul  aug   sep  oct  nov  dec

deducere calculat                     1.5  1,5    1,5   1,5  1,5   1,5   1,5  1,5   1,5   1,5  1,5  1,5

B. Situatia proprie                  ian    feb  mar  apr  mai  iun   iul  aug   sep  oct  nov  dec
C.  pentru deducere                        1       1      1     1     1      1      1     1      1     1     1      1

D. Date referitoare la persoanele aflate în întreţinere

Cod 2801126124935

Nume: Szilagyi        Prenumele:  Andreea 

Coeficienţi de deducere:        ian    feb  mar  apr   mai   iun   iul   aug   sep  oct  nov   dec
                                                0,5    0,5   0,5   0,5   0,5   0,5   0,5   0,5   0,5   0,5   0,5   0,5

V.CALCULUL IMPOZITULUI PE VENITURILE SALARIALE

A.   Luna                                     Venit net                      Impozit calculat si retinut

Ianuarie                                      28.540.193                    9.278.000 

Februarie                                    10.144.709                    2.038.160

Martie                                         12.631.254                   2.914.400

Aprilie                                        15.050.776                   3. 690.000 

Mai                                             19.969.164                   5.657.600     

Iunie                                           21.040.852                    6.086.000        

Iulie                                            20.897.741                    6.028.000      

August                                        18.044.912                    4.887.965         

Septembrie                                 21.815.707                    6.396.000          

Octombrie                                  20.044.329                    5.687.600       

Noiembrie                                  17.506.701                    4.672.400      

Decembrie                                 21.874.396                     6.419.600         

Prima de vacanta                          6.394.725                       828.620

Total                                          233.955.459                  64.585.145 

B.Cheltuieli profesionale acordate                                                   : 2.880.000

C.Număr de luni pentru care s-au acordat cheltuieli profesionale   :12

VI.DATE REFERITOARE LA REGULARIZAREA IMPOZITULUI

1.    Venit net                                                                                             233..955.459       

2.    Cheltuieli profesionale acordate                                                             2.880.000          

3. Cheltuieli profesionale cuvenite                                                             3.060.000           

4. Venit net recalculat (1+2-3)                                                                233.775.459                 

5. Deduceri pesonale cuvenite                                                                  30.600.000                                                         

6. Venit anual bază de calcul (4-5)                                                         203.175.459        

7. Impozit anual                                                                                       64.022.000         

8. Total impozit lunar calculat si retinut                                                   64.585.145        

9. Diferenţa de impozit ramasă de achitat de catre angajator (7-8)

10. Diferenţa de impozit de restituit angajatului (8-7)                                   563.145  

VII.CALCULUL IMPOZITULUI PE VENITURILE DIN SALARII CU IMPUNERE FINALA

Venit net :

Impozit calculat şi reţinut:

VIII.VENIT NET DIN SALARII SCUTIT DE IMPOZITUL PE VENIT    :

Sub sancţiunile aplicate faptei de fals în cate publice, declar că datele din această fişă fiscală sunt corecte şi complete.

Nume, prenume

Funcţia SEF RESURSE UMANE SALARIZARE

Şemnătura şi ştamplila angajatorului                   
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