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PLATA MUNCII ÎN REPUBLICA MOLDOVA 

STUDIU 
INTRODUCERE

Actualitatea problemei


Actualitatea studiului este determinată de interesul şi obligaţiunea CNSM de a răspunde multiplelor interpelări de la lucrători şi angajatori cu privire la caracterul distructiv al alin. (4), art. 14 din Legea salarizării, nr. 847 din 14.02.2002, care, indirect, facilitează fenomenul achitării salariilor „în plic”. De asemenea, CNSM este interesată de ridicarea calităţii argumentelor cu privire la plata muncii, aduse de partenerii sociali în procesul consultărilor şi negocierilor colective, de unificarea, dar şi de aprofundarea înţelegerii categoriilor şi abordărilor generale şi specifice cu privire la plata muncii.


Specialiști şi experţi în materie de salarizare a muncii, din mediul sindical, academic şi de stat au identificat un sir de chestiuni de ordinul deficiențelor dar si al oportunităților, ce trebuie discutate, studiate, promovare prin legi, mecanisme, proceduri, informare, formare, monitorizare, susținute prin acţiuni economice, dar si de control și penalizare.
Gradul de cercetare

· Republica Moldova 2015/Raport de stare a ţării, Expert-Grup, Friedrich Ebert Stiftung, 2015

· Realitatea Economică. Analiza lunară a economiei şi politicilor, Ed.52, 29 iunie 2015, Centrul Analitic Independent Expert-Grup

· Notă cu privire la prognoza actualizată a indicatorilor macroeconomici pentru anii 2015 – 2017, Ministerul Economiei al Republicii Moldova, 19.05.2014

· Situația social-economică a Republicii Moldova în ianuarie-martie 2015, Biroul Național de Statistică

· Sistemul de salarizare pentru cercetătorii ştiinţifici din  Republica Moldova. Analiză şi recomandări,  Academia de Ştiinţe a Moldovei, Chişinău, 2014
· Sistemul de remunerare a muncii şi măsurile sugerate pentru îmbunătăţirea sistemului de remunerare a muncii în economia Republicii Moldova. Studiu, CNSM, Institutul Naţional de Economie, 2013

· Salarizarea muncii, drepturile şi garanţiile sociale. Curs de instruire. CNV-internatinaal, FSCM “Comunicaţii”, 2013
· Comunicare către membri. Posibile definiţii ale termenelor utilizaţi în cadrul Comisiei pentru ocuparea forţei de muncă şi afaceri sociale a PE, Parlamentul European, 2010
· Negocierile colective şi stabilirea salariului minim în unele ţări europene. Rolul şi practica dialogului social bipartit la nivelul statelor membre ale UE, ILO, 2004
· Particularităţi ale salarizări în unităţile agricole şi industrie alimentară/Indrumar pentru lideri de sindicat şi specialişti în domeniul salarizării/Federaţia Naţională a Sindicatelor din Agricultură şi Alimentaţie „Agroindsind” din Republica Moldova,Chişinău, 2009
Scopul cercetării

1. Elaborarea argumentelor ce pot sta la baza demersurilor argumentative ale sindicatelor cu privire la ajustarea principiilor ce stau la baza reglementărilor şi politicilor cu privire la salarizare;

2. Lărgirea bazei argumentative a sindicatelor pentru purtarea consultărilor şi negocierilor cu privire la plata muncii. 
Etapele & Obiectivele cercetării

	1.
	Să elaborăm un glosar de termini  de referinţă în domeniul cercetării
	

	2.
	Să elaboram argumentarea teoretică a cercetării
	

	3.
	Să organizăm un interviu structurat asupra problemei de cercetare 
	

	4.
	Sa aplicăm chestionarul pentru  lucrători 
	

	5.
	Să prelucrăm rezultatele cercetării experimentale 
	

	6.
	Sa elaborăm raportul asupra cercetării 
	

	5.
	Sa organizăm o masa rotundă de prezentare a rezultatelor cercetării 
	


Ipoteza cercetării

· În condiţiile liberalizării pieţei muncii şi flexibilizării resurselor umane şi a capitalului uman, dezvoltarea economiilor axate pe competenţă, introducerii sistemului netarifar de plată a muncii este oportun să  dezvoltăm  conceptul de venit salarial cu dezvoltarea unei capacităţi şi culturi a plăţilor pentru  competenţă, performanţă, inovaţie, vsv condiţii speciale, vechime în muncă; 

· Incoerenţa conceptuală şi lacunele, determinate de procesele legislative ( actualizare, conformare, coerentizare a cadrului legal ) influenţează defectuos asupra formării salariului şi asupra sistemului de salarizare, favorizează dezvoltarea modelelor de plată informală a salariului/unei părţi din salariu, demotivarea muncii, aprofundarea inechităţii sociale.
Metodologia de elaborare a studiului 

Pentru realizarea studiului, au fost utilizate  următoarele metode: 

· Realizarea unui interviu de tip focus-grup cu scopul de a identifica opiniile unui grup de specialişti şi experţi în domeniul social-economic asupra problemei plăţii muncii în Republica Moldova şi asupra oportunităţii modificării cadrului legal în domeniul salarizării; Validarea aparatului categorial şi a metodologiei studiului;

· Analiza si sintetizarea datelor din studii anterioare realizate de institute sau echipe  de cercetare, organizaţii şi publicaţii cu preocupări în domeniu;

· Chestionarea/aplicarea a 500 de chestionare 
· Prelucrarea statistică a rezultatelor chestionării (SPSS 15.0)

GLOSAR 



Cîştig salarial - reprezintă salariul cuvenit şi plătit salariatului după reţinere de către angajator a contribuţiilor obligatorii, a impozitului pe salarii şi a altor reţineri.
Coeficienţi tarifari - elemente ale reţelei tarifare care indică de cîte ori salariul tarifar pentru categoria II şi cele următoare ale reţelei tarifare este mai mare decît salariul tarifar pentru categoria I de calificare, al cărui coeficient tarifar întotdeauna este egal cu 1,0.
Coşul de consum -  reprezintă ansamblul produselor alimentare şi nealimentare, precum şi al serviciilor necesare unei persoane sau gospodării pentru asigurarea unui nivel decent de trai şi care asigură păstrarea sănătăţii şi susţinerea activităţii vitale a omului. 

Cuantumul minim garantat al salariului în sectorul real – valoarea minimă obligatorie a retribuţiei muncii garantată de către stat pentru munca prestată de salariaţi în sectorul real

Categorie de salarizare – element al reţelei tarifare unice de salarizare a angajaţilor din sectorul bugetar, în baza căruia se determină grila de salarii, stabilită pentru angajaţi în funcţie de diferenţierea lor conform criteriilor aplicate în domeniile respective de activitate;

Categorie de calificare – element al reţelei tarifare ce caracterizează nivelul de calificare al muncitorului. Nivelul inferior de calificare se tarifează cu categoria I;

Grilă de salarii - diapazon de salarii în limitele căruia se stabilesc salariile de bază concrete pentru funcţii aparte sau grupuri funcţionale de conducători, specialişti sau funcţionari.

Plata - reprezintă un element al recompensei care se concretizează în sumele de bani primite de angajaţi. Include şi consecinţele unei tranzacţii.

Plata muncii - sistem, mod după care se plătește;  Sumă de bani dată cuiva pentru munca depusă, drept contravaloare a unui obiect cumpărat, a folosinței unui lucru; 

Plăţi de stimulare şi compensare - recompensele conform rezultatelor activităţii anuale, premiile potrivit sistemelor şi regulamentelor speciale, plăţile de compensare, precum şi alte plăţi neprevăzute de legislaţie care nu contravin acesteia.

Minimum de existenţă - valoarea bănească a coşului de consum precum şi a plăţilor obligatorii şi curente. 

Minimum de trai decent (living wage) – reprezintă  minima de care are nevoie o familie pentru a-şi satisface nevoile. În teoriile moderne, living wage este definit prin  conceptul de -  minimum de trai decent, deosebit de cel subzistenţă - minimum necesar pentru supravieţuire. 

Reţea tarifară – totalitatea categoriilor de calificare şi a coeficienţilor tarifari corespunzători, prin intermediul cărora se stabilesc salariile de bază ale salariaţilor; Remunerația - cantitatea de bani plătită în schimbul muncii prestate. Este, de obicei, principala formă de plată asupra căreia se concentrează angajatul și angajatorul ca parte a negocierii contractului de muncă.”. 

Recompensă -totalitatea veniturilor (materiale sau nemateriale), a înlesnirilor şi avantajelor (prezente sau viitoare), acordate direct sau indirect, care se cuvin unui angajat atât pentru munca depusă cât şi pentru calitatea de salariat

Remuneraţie -corespunde ansamblului salariului şi a altor avantaje materiale care îl completează. Vorbim de remunerarea netă sau brută, după cum se ia sau nu în considerare reţinerile operate în baza unor dispoziţii legale şi contractuale. Cuprinde - salariul de bază-retribuţii personale în funcţie de: performanţe, eficienţa muncii prestate, comportament în întreprindere-suma avantajelor sociale şi materiale acordate în întreprindere, independent de munca executată-participare la rezultatul întreprinderii, exprimat în termeni de productivitate şi prosperitate salariul - suma de bani primită pentru munca desfăşurată sau pentru rezultatele obţinute de un angajat într-o anumită unitate de timp (oră, zi, săptămână, lună, an)

Recompense directe (concretizată în salarii, sporuri, stimulente)

Recompense indirecte (plata concediului de odihnă, a ajutorului de şomaj, pensii, dividende etc.).

Salariu - latinescul „salarium” care indică” suma de bani ce trebuie plătită fiecărui soldat pentru procurarea sării”; este orice recompensă sau cîştig evaluat în bani, plătit angajaților de către angajator sau de organul împuternicit de acesta, în temeiul contractului individual de muncă, pentru munca executată sau ce urmează a fi executată. Conform Legii salarizării a R. Moldova nr.847 din 14.02.2002; salariul reprezintă suma care asigură strictul necesar pentru existenţa şi întreţinerea familiei sale (Turgot şi Quesnay); cuvântul salariu e de obicei folosit atunci când plata se face regulat (săptămânal, lunar sau la fiecare jumătate de lună). Când plata se face la fiecare jumătate de lună (la 15 zile), salariul se numește chenzină, din francezul quinzaine, derivat din cuvântul din franceză „quinze”, care înseamnă cincisprezece; prima plată se numește avans, iar a doua lichidare.
Salariul de bază - salarii tarifare pentru muncitori şi salarii ale funcţiei pentru funcţionari, specialişti şi conducători pentru munca executată în conformitate cu normele de muncă stabilite potrivit calificării, gradului de pregătire profesională şi competenţei salariatului, calităţii, gradului de răspundere pe care îl implică lucrările executate şi complexităţii lor.

Salariul brut - cuprinde suma veniturilor realizate de salariat pe fiecare loc de realizare a venitului. Prin loc de realizare a venitului se înţelege persoana fizică ori juridică, ce are calitatea de angajator sau entitatea asimilata angajatorului.
Salariul net - reprezintă diferenţa între salariul brut şi cheltuielile deductibile (contribuţii obligatorii şi cheltuieli profesionale acordate numai la locul unde se află funcţia de bază a salariatului).

Salariu tarifar – componenţa de bază a sistemului tarifar ce determină mărimea salariului de bază al salariatului pe unitate de timp (oră, zi).

Salariul funcţiei – mărimea lunară a salariului de bază stabilită pentru conducători, specialişti şi funcţionari în dependenţă de funcţia deţinută, calificarea şi specificul ramurii.

Salariul suplimentar - recompensă pentru munca peste normele stabilite, pentru muncă eficientă şi inventivitate şi pentru condiţii deosebite de muncă. El include adaosurile şi sporurile la salariul de bază, alte plăţi garantate şi premii curente, care se stabilesc în conformitate cu rezultatele obţinute, condiţiile de muncă concrete, iar în unele cazuri prevăzute de legislaţie – şi luîndu-se în considerare vechimea în muncă.

Sistem de salarizare (din punct de vedere juridic) – ansamblul normelor prin care sunt stabilite principiile, obiectivele, elementele şi formele salarizării muncii, reglementînd totodată şi mijloacele, metodele şi instrumentele de înfăptuire ale acestora prin determinarea condiţiilor de stabilire şi de acordare a salariilor (salariul de bază, adaosurile şi sporurile la salariu)

Sistem de salarizare (din punct de vedere economic) – ansamblul coerent de măsuri, guvernat de legea cererii şi a ofertei, conceput pe baza unor principii economice şi sociale, luate în considerare simultan şi intercomectat, prin care se diferenţiază salariile individuale într-o întreprindere sau ramură. 

Sistemul tarifar de salarizare - totalitatea normativelor care determină diferenţierea salariului, în funcţie de cantitatea, calitatea şi condiţiile de muncă, şi include: reţelele tarifare, salariile tarifare,  coeficienţii tarifari, grilele de salarii ale funcţiei, îndrumarele tarifare de calificare.

Sistemele netarifare de salarizare - modalităţi de diferenţiere a salariilor în dependenţă de performanţele individuale şi/sau colective şi funcţia deţinută de salariat. 

Venitul mediu al familiei (al persoanei singuratice) – totalul venitului fiecărui membru al familiei (persoanei singuratice) împărţit la numărul tuturor membrilor familiei. 

DE CE PLATA MUNCII ?


Creşterea salariilor – revendicare-cheie a sindicatelor 
În cercetarea “Sistemul de remunerare a muncii şi măsurile sugerate pentru îmbunătăţirea  sistemului de remunerare a muncii în economia Republicii Moldova“, realizată la solicitarea CNSM, de către Institutul Naţional de  Economie  în anul 2014, se menţionează că, una dintre preocupările primordiale  ale  Confederaţiei Naţionale a Sindicatelor din Moldova a fost şi rămîne remunerarea echitabilă a lucrătorilor, membri de sindicat.
 Într-un şir de programe ale CNSM, această problemă ocupă locul central, faptul ce se atestă prin obiectivul nr.1 al Strategiei Confederaţiei Naţionale a Sindicatelor din Moldova pentru anii 2012-2017„Îmbunătăţirea condiţiilor de viaţă şi de muncă ale membrilor de sindicat, salarii echitabile raportate la performanţe”. Desfăşurîndu-și activitatea  în direcţia „salariilor decente şi echitabile”, CNSM perseverează în necesitatea aplicării principiului echităţii şi insistă asupra: 
· reformării principiilor politicii salariale în Republica Moldova, 
· creşterii nivelului salariilor, 
· elaborării şi implementării normelor de muncă, 
· îmbunătăţirii cadrului legislativ şi normativ referitor la salarizare, etc..

Într-un comunicat al Comisiei Europene se menţionează că,, prioritatea CE rămîne "stabilirea unor salarii care sa asigure competitivitate economică şi o securitate a veniturilor" (Comunicatul Comisiei, intitulat  ‘Towards a job-rich recovery’, din Aprilie 2012).

Conform Planului naţional de acţiuni pentru implementarea Acordului de Asociere Republica Moldova – Uniunea Europeană în perioada 2014-2016, Republica Moldova şi-a asumat ajustarea caracteristicilor, punctajului aferent și pragului pentru evaluarea bunăstării familiei potrivit nivelului de trai al populației.
Plăţile salariale – cea mai importantă sursă de venit a lucrătorilor si familiilor lor


Pentru 98,7 la sută dintre respondenţii, participanţi la ancheta prin chestionar ”Plata muncii în Republica Moldova: opinia lucrătorilor – membri ai sindicatului”, desfăşurată în perioada aprilie-mai 2015, salariul are o valoare/însemnătate foarte importantă.

Potrivit datelor BNS (ianuarie-martie 2015), dar şi a cercetărilor în domeniul salarizării, ocupării şi protecţiei sociale în Republica Moldova [Situația social-economică a Republicii Moldova în ianuarie-martie 2015],  plăţile salariale reprezintă cea mai importantă sursă de venit a populaţiei, cu o contribuţie de 40,2% din veniturile totale disponibile în trimestrul I al anului 2015 (BNS), fiind în scădere cu 1,4% faţă  de contribuţia plaţilor salariale în veniturilor totale disponibile în anul 2014.
Cercetătorii, partenerii sociali, autorități internaționale și naționale sunt în căutarea unor abordări noi a problemelor legate de salarii. 



Totodată, conform datelor BNS, în trimestrul I, 2015 veniturile disponibile ale populaţiei au constituit în medie pe o persoană pe lună 1853,6 lei, fiind în creştere cu 12,3% faţă de aceeaşi perioadă a anului precedent. În termeni reali (cu ajustarea la indicele preţurilor de consum), veniturile populaţiei au înregistrat o creştere de 5,8%. 

Totodată, în comparaţie cu anul 2014, în anul 2015 se înregistrează o scădere a ponderii plăţilor salariale în suma veniturilor disponibile ale populaţiei. Constatăm că, în valoare numerică, mărimea contribuţiei salariale la formarea veniturilor totale disponibile ale populației este de 745,15 lei sau circa 33 Euro. 


Acest palier de date şi informaţii statistice şi analitice sunt relevante pentru acțiunile consultative, de negociere şi revendicare ale sindicatelor,  vizînd mărimile şi cuantumurile minime garantate ale  salariilor şi altor plăţi sociale, în special prin prisma principiului ILO de extindere a efectelor salariului de la angajat la familia sa, dar şi de sporire a valorii sociale a salariilor minime de stat 
Cheltuielile medii lunare de consum ale populaţiei în trimestrul I, 2015 au constituit în medie pe o persoană 1913,1 lei, fiind în creştere faţă de aceeaşi perioada a anului precedent cu 10,4% (vezi anexa, tabelul 4). În termeni reali (cu ajustarea la indicele preţurilor de consum),  populaţia a cheltuit în medie cu 4% mai mult comparativ cu trimestrul I, 2014. Totodată, raportînd cheltuielile la venituri, observăm că fiecare persoană acumulează datorii de circa 60 lei lunar.

56,8 dintre respondenţii anchetei noastre consideră că, pentru un trai decent, o familie are nevoie de un salariu de peste 10000 lei lunar, 26,5% consideră ca s-ar descurca cu un salariu între 7600-10000 lei lună, iar 2,8 la sută din respondenţi vor reuşi să trăiască decent cu un salariu între 2600-4600. 


Mărimea salariului este în legătură directă cu puterea de acoperire a nevoilor unei familii/gospodării. 54,0 la sută dintre respondenţi constată că venitul lor salarial le acoperă de la  20 la 55 la sută din cheltuielile gospodăriei, 24,1% dintre respondenţi primesc salarii care le acoperă 50-80% dintre nevoile familiei/gospodăriei, iar 19,3 % dintre respondenţi primesc salarii care le acoperă de la 10 la 20 la sută dintre nevoile familiei/gospodăriei.


Datele şi informaţiile cu privire la indicii de consum şi de inflaţie, dar şi analizele cu privire la percepţia populaţiei asupra veniturilor familiei, de asemenea, sînt importante pentru demersurile argumentative cu privire la indexarea salariilor şi a plăţilor sociale.  

Analizele veniturilor disponibile şi a cheltuielilor medii lunare pe o persoană, efectuate în format cifric, indică asupra ieftinităţii şi deprecierii capitalului uman al Republicii Moldova, dar şi asupra incapacităţii acestuia de a genera venit. 

În această ordine de idei, sindicatele trebuie să-si orienteze acţiunile sale spre a sprijini şi capacita lucrătorii să fie mai productivi pe piaţa muncii şi să-şi dezvolte capacităţile de abordare a sistemului de salarizare din punct de vedere economic.

În luna martie 2015, cîştigul salarial nominal mediu brut a fost de 4397,3 lei, înregistrând o creştere cu 12,4% faţă de luna martie 2014 şi cu 3,7% faţă de luna precedentă (februarie 2015).


Indicele cîştigului salarial real pentru luna martie 2015 faţă de luna martie 2014 (calculat ca raport între indicele cîştigului salarial nominal brut şi indicele preţurilor de consum) a fost de 104, 9%.


În sfera bugetară,  cîştigul salarial mediu a constituit în luna martie curent 3993,0 lei (+15,0% faţă de martie 2014). În sectorul economic (real) câştigul salarial în martie a înregistrat 4568,1 lei (+11,5% faţă de martie 2014). 

Palierul de date şi informaţii statistice şi analitice cu privire la câştigul salarial nominal mediu brut este relevant pentru sindicate în demersurile lor de participare la organizarea  şi normarea muncii, formarea şi motivarea personalului. Astfel, sindicatele ar intra in altă paradigmă de dialog partenerial asupra plăţii muncii – ţinut cu angajatorii din perspectivele abordărilor social-liberale de recompensare a  lucrătorilor.
Vom menţiona ca, la etapa iniţială a studiului, ne-am ciocnit de o incertitudine a terminologiei în domeniul plăţii muncii, iar specialiştii insistă şi asupra lipsei unei baze metodologice, dar şi a statisticilor insuficiente. 

În activitatea cotidiană, dar şi specialiştii în domeniu, aplică cu statut de sinonime relative noţiunile - salariu, venit salarial, plata muncii, remuneraţie, retribuţie, recompense pentru muncă.
Astfel, pornind de la sintagma mai generală “plata muncii”, am constatat că, mai multe studii şi curriculum-uri de formare profesională utilizează sintagma “recompensă pentru muncă”.

În contextual conceptului de muncă decentă, Organizaţia Internaţională a Muncii se referă, dar nu defineşte  noţiunea de “venit echitabil”  (http://www.ilo.org/global/About_the_ILO/Media_and_public_nformation/Feature_stories/lang--en/WCMS_071241/index.htm)

Legislaţia Republicii Moldova în domeniu utilizează sintagma “salariu” şi “salarizarea muncii” O definiţie legală a salariului este dată în Legea salarizării nr.847 din 14.02.2002, Monitorul Oficial, nr. 50 din 11.04.2002.http://lex.justice.md/index.php?action=view&view=doc&lang=1&id=312886847/2002220. Astfel, prin salariu se înţelege orice recompensă sau cîştig evaluat în bani, plătit salariatului de către angajator sau de organul împuternicit de acesta, în temeiul contractului individual de muncă [Convenţia colectivă Nr. 1 (nivel naţional) din  03.02.2004 Salarizarea angajaţilor aflaţi în relaţii de muncă în baza contractelor individuale de muncă], pentru munca executată sau ce urmează a fi executată.
Revendicînd salarii echitabile, sindicatele se referă la salarii  “întemeiate pe dreptate, pe adevăr; juste, nepărtinitoare”(DEX.ro). În aceasta ordine de idei, analiza terminologică este importantă pentru înțelegerea, explicarea şi formularea opiniilor şi concluziilor.

Sindicatele din Moldova tratează caracterul echitabil al salariului în raport cu  performanţele lucrătorilor. Astfel, sindicatele nu mai tratează salariile doar din perspectiva echităţii sociale, ci şi din perspectiva echităţii recompensei salariale in funcţie de performanţă, responsabilitate, orientîndu-se spre paradigma de abordare a problemei salariilor lucrătorilor ca recompensă pentru muncă.

Legea salarizării este principala lege care determină principiile economice, juridice și organizatorice ale retribuirii salariaţilor „aflaţi în relaţii de muncă, în baza contractelor individuale de muncă, cu salariaţii: persoane fizice, întreprinderi, organizaţii și instituţii,  indiferent de tipul de proprietate și forma de organizare juridică, și este orientată spre asigurarea funcţiei salariului ca principala sursă de venit pentru satisfacerea necesităţilor vitale ale angajaţilor și familiilor lor și ca formă de stimulare a muncii”(art. 1).


Legiuitorul recunoaște principiul ILO de extindere a efectelor salariului de la angajat pe familia sa şi, totodată, stabilește că salariul este un instrument al performanţei si competitivităţii. 


În această ordine de idei, considerăm că s-a produs o schimbare substanțială de paradigmă în domeniul abordărilor cu privire la plata muncii. Caracterul social al salariului nu mai este văzut, doar, la nivelul cuantumul minim garantat al salariului, ci la nivelul asigurării unui trai decent pentru familii. Acesta constatare lărgește platforma de negociere de către partenerii sociali a cuantumului salariului minim pe ţară.



Promotorii acestui concept susţin că măsurile legislative în favoarea stabilirii unui salariu minim cresc standardul de viaţă al forţei de muncă, reduc nivelul de sărăcie, reduc inegalităţile sociale, cresc motivația pentru muncă şi forţează afacerile/ patronii să găsească soluţii de eficientizare a producţiei. 


In contrast, oponenţii acestui concept susţin că stabilirea unui salariu minim duce la creşterea sărăciei, a şomajului (inclusiv la scăderea dorinţei de a munci) şi afectează eficienţa afacerilor, prin urmare duc la o sărăcire atît a clasei muncitoare, o reducere a iniţiativelor private cît şi o sărăcire a clasei antreprenorilor. 

Biroul International al Muncii subliniază motivele pentru care angajatorii pot susţine introducerea salariului minim ca „un mod de creştere a productivităţii prin motivarea muncitorilor” şi ca factor de „reducere a rotaţiei personalului”, care poate costa scump firmele.


Realităţile din tara noastră confirmă atît caracterul benefic, cît şi cel distructiv al stabilirii cuantumului minim al salariului. Sindicatele au atenţionat partenerii sociali asupra efectelor negative ale stabilirii cuantumului salariului minim, in special in sectorul real, atît asupra venitului salariaţilor, cît si asupra volumului defalcărilor şi impozitelor către stat. Unii angajatori, fraudulos, indică în listele de plată a salariilor doar salarii la cuantumul minim garantat al salariului în sectorul real, stabilit de Guvern, făcînd referire la atr 14 (4) a legii salarizării nr 847. Acest fenomen, contribuie de asemenea şi la amplificarea fenomenelor informale pe piaţa muncii.


Potrivit rezultatelor cercetării “Sistemul de remunerare a muncii şi măsurile sugerate pentru îmbunătăţirea sistemului de remunerare a muncii în economia Republicii Moldova”, realizată de Institutul Naţional de  Economie  în anul 2014, în domeniul de remunerare a munci, partenerii sociali  ar trebui  să realizeze următoarele măsuri: 
· de a asigura stabilirea salariului minim la nivelul minimului de existenţă a unei persoane apte de muncă; 

· la determinarea salariului tarifar minim al angajaţilor este necesar de a se orienta la starea actuală a economiei stabilind ponderea tarifului în salariu nu mai mic de 50 la sută;

· de  a realiza trecerea treptată la determinarea salariului minim, în conformitate cu principiile Cartei Sociale Europene (mărimea salariul minim nu poate fi mai mică de 60 % din cel mediu);
· de a elabora, aproba şi pune în aplicarea baza normativă de utilizare a sistemului netarifar de salarizare; 

· având în vedere că datoriile salariale sunt o încălcare flagrantă a legislaţiei în vigoare, în scopul de a asigura achitarea la timp a salariilor, trebuie de prevăzut suplimentar indexarea mărimii salariului restant de către angajator la valoarea inflaţiei din momentul apariţiei datoriei pentru remunerare;

· de a prevedea dreptul de declarare a falimentului companiei, în cazul în care totalul datoriilor salariale faţă de angajaţi constituie mai mult de un trimestru;

· de a elabora şi implementa măsuri de apropiere a nivelului de salarizare pentru femei şi bărbaţi (măsuri de promovare a femeilor în evoluţia carierii, ridicare a calificării, lichidarea diminuării neîntemeiate a salariilor femeilor comparativ cu cele ale bărbaţilor la locuri de muncă echivalente).


Tot în anul 2014, analiştii Centrului Analitic Independent EXPERT-GRUP au făcut următoarele recomandări cu privire la salariul minim legal: [ http://expert-grup.org/ro/comentarii/item/957-crestere-salariu-minim-1-mai]
· În cazul în care statul stabilește un nivel de salariu minim legal – acest plafon minim trebuie să fie unic atât pentru sectorul real, cât și pentru cel public;

· Orice decizie în acest domeniu trebuie să respecte principiul de previzibilitate în afaceri. În special, este nevoie să fie un interval suficient de timp între momentul aprobării unui salariu minim legal mai mare și momentul intrării în vigoare a acestei prevederi (ex. de minim câteva luni, în loc de cele doar 7 zile din momentul aprobării, oferite angajatorilor pentru planificare în 2014.

Cercetătorii conchid că, locul central în sistemul de măsuri de asigurare a remunerării decente pentru muncă în Republica Moldova îl ocupă [Sistemul de remunerare a muncii şi măsurile sugerate pentru îmbunătăţirea sistemului de remunerare a muncii în economia Republicii Moldova. Studiu, INE-CNSM, 2014]: 
1) majorarea salariului minim 
 2) implementarea sistemelor flexibile de salarizare. 
Comisia Europeana propune (statelor membre):
· introducerea salariului minim in toate tarile membre si ridicarea nivelului acestui salariu minim, acolo unde este posibil;

· revizuirea politicilor sociale, 

· adoptarea unor măsuri de creştere a salariilor, care susţin creşterea consumurilor agregate şi dezvoltarea economiei.

· găsirea  soluțiilor de a muta povara taxelor de la salarii spre alte cîmpuri, cum sînt de exemplu taxele de mediu, consum sau proprietate, pentru a scădea costurile cu forţa de muncă (la angajatori) şi a favoriza angajarea unui număr mai mare de oameni. 

· reducerea contribuţiilor sociale, care constituie o "parte a leului" din pachetul de taxe plătit de angajator şi angajaţi.

· introducerea subvenţiilor pentru angajatori, pentru a motiva angajatorii să creeze noi locuri de muncă, care să favorizeze grupurile cele mai vulnerabile – în special tinerii.

· Promovarea auto-angajării şi transformarea muncii informale şi ne-declarate într-un angajament legal.  


Specialiştii şi experţii în materie de salarizare a muncii, din mediul sindical, academic şi de stat, participanţi la atelierul de lucru, organizat de Institutul Muncii  pe data de 11 martie 2015 propun:

Negociere:
· Responsabilitatea şi procedura de negociere a salariilor să fie schimbată de la nivel naţional spre nivelul ramural;

· De dezvoltat capacităţile partenerilor sociali de negociere a salariilor; 

· De modificat modalitatea de calculare a costurilor de producere, ţinînd cont de ponderea salariilor în structura cheltuielilor de producere;
Revizuirea politicilor salariale:

· De schimbat atitudinea faţă de muncă;

· De elaborat criteriile economice si sociale puse la baza politicilor salariale (reproducerea capitalului uman, rata de ocupare, echitatea socială, organizarea şi normarea muncii, funcţionalitatea economiei, creşterea economică, performanţa)

· Sindicatele să dezvolte strategii de negociere bazate pe criteriile ce creează premise de stabilire şi creștere a salariilor;

· De elaborat metodologii de evaluare a  productivităţii muncii;

· De elaborat baza de calcul a unor asemenea indicatori ca  bugetul minim de consum, salariu minim etc.; 

· Cînd revendicam creșterea salariului minim, trebuie sa luam în calcul un şir de factori cum ar fi:  rata de ocupare scăzută, creşterea datoriilor la salariu, modificarea standardului de viaţă;
· Plata salariilor are legătura cu asemenea categorii ca organizarea muncii, normarea muncii, planificarea şi dezvoltarea personalului etc.

· Un factor de influenţa majoră cu impact negativ asupra plăţii salariilor îl constituie munca la negru şi economia informală.

· De elaborat mai multe studii pentru fundamentarea acţiunilor partenerilor sociali, angajatorilor, autorităţilor statului etc.;

· Este vorba, în particular, de majorarea salariului minim pînă la nivelul de 50-60% din salariul mediu, cu indexarea lui ulterioară potrivit creșterea prețurilor de consum.
Revendicări ale Confederaţie Naţionale a Sindicatelor din Moldova în domeniul plăţii muncii (2015):

· Reformarea sistemului de salarizare;
· Stabilirea unui singur salariu minim pe țară în mărime de 50-60 la sută din salariul mediu pe economie, cu o ulterioară indexare a acestuia la nivelul  indicelui prețurilor de consum;
· Reducerea taxei în cazul lucrătorilor cu venituri mici, pentru introducerea unei taxe unice la impozitul pe venit în cazul persoanelor fizice, dar și pentru neaplicarea taxelor la veniturile mai mici decât minimul de existență;
· Modificarea  Codului penal și celui contravențional prin înăsprirea amenzilor pentru întârzieri la plata salariilor, dar și pentru practicarea achitării salariilor în plic și a muncii la negru.

Încă din 2008, au apărut informații, precum că patronatele (CNPM) optează pentru liberalizarea sistemului de salarizare. 


În continuare, sistemul se salarizare a fost, oarecum, liberalizat prin introducerea sistemului netarifar de salarizare.  


Introducerea şi implementarea sistemului netarifar de salarizare are la bază sporirea competitivităţii lucrătorilor şi a eficienţei economice. Respectiv, se solicită o abordare agregată a conceptelor de organizare, normare, plata a muncii, formare continuă a resurselor umane, evaluare a performanţelor.

Chiar daca, sindicatele abordează doctrine social-democrate în politicile  cu privire la salarizare, totuşi ele tratează caracterul echitabil al salariului în raport cu performanţele lucrătorilor. Astfel, sindicatele nu mai tratează salariile doar din perspectiva echităţii sociale, ci şi din perspectiva echităţii recompensei salariale în funcţie de performanţă, responsabilitate, orientîndu-se spre paradigma de abordare a problemei salariilor lucrătorilor ca recompensă pentru muncă.


La întrebarea, dacă le sunt apreciate performanţele la locul de muncă, au răspuns doar 31,7 la sută dintre intervievaţii, participanţi la anchetă, fapt care ne conduce spre ipoteza, ca lucrătorii nu sunt familiarizați cu  noţiunea de performanţă. 30,2 % dintre respondenţii care au răspuns la întrebare consideră că, performanţele le sînt apreciate, iar altei 1,7 % susţin contrariul.


O situaţie similară înregistrăm şi în cazul întrebării “Considerați că trebuie de elaborat criterii şi mecanisme de evaluare a performanţelor in unitatea Dvs.?” Doar 19,5 la sută dintre cei 20 % de respondenţi, care au răspuns la această întrebare, consideră că, trebuie sa fie elaborate criterii şi mecanisme de evaluare a performanţelor în unitatea economică. 



La întrebarea” Considerați că trebuie de îmbunătățit sistemele de dezvoltare profesională a lucrătorilor în unitatea Dvs.?”, de asemenea, au răspuns, doar, circa 20% dintre intervievați, majoritatea dintre care consideră că, sistemele de dezvoltare profesională din unitățile economice au nevoie de a fi îmbunătățite. 



Totodată,  90,2 la sută dintre respondenţi consideră că, merită un salariu mai mare decît cel actual, peste 8% dintre respondent au optat pentru variantele de răspuns “nu”, “nu ştiu”.


74,4 la sută dintre respondenţi, consideră că, motivul din care nu reuşesc să aibă un salariu mai mare este sistemul de salarizare imperfect, 15,6 la sută consideră ca salariile nu cresc din cauza ne dorinţei patronilor, 10,6 la sută  consideră ca şi incapacitatea sindicatului de a negocia majorări de salariu este un motiv ce influenţează negativ creşterea salariului. 


În mare parte, lucrătorii văd impedimentele de creştere a salariului în factori de natură externă şi, doar, peste 10% consideră că, creşterea salariului depinde şi de lucrători, dintre care 7,6 % au optat pentru varianta de răspuns: incapacitatea proprie de negociere a salariului şi 3,7%  - lipsa competenţelor ce mi-ar permite să obţin performanţe mai bune în muncă.


În această ordine de idei, se impun concluzii, legate nu de salariu ca o componentă economică, care sporeşte sau reduce productivitatea şi beneficiu, dar ca o categorie de management.
Cercetătorii din Germania, Franţa şi Austria, susţinuţi de sindicate,  au subliniat rolul economic al salariilor în documentul „Theses for a European Minimum Wage Policy” (Teze pentru politicile europene pentru salarii minime). Ei subliniază că,  afacerile văd salariile ca pe nişte „factori şi variabile ale costurilor de producţie şi trebuie apreciate în funcţie de competitivitatea internaţională. Acest lucru a determinat: „trecerea pe plan secundar a funcţiei economice a salariilor ca element important al cererii economice naţionale, fără de care o economie prosperă nu poate exista.”


Conform art. 32 al Legii salarizării, criteriile si normele de evaluare a performanţelor individuale ale salariaţilor se stabilesc de angajator, dar în cadrul mecanismului de parteneriat social. Astfel, legea plasează dimensiunea tehnică a elaborării mecanismului de plată a salariului în baza sistemului netarifar la nivelul parteneriatului social (în special la nivel de ramură şi unitate economică). 


În această ordine de idei, capătă valenţe deosebit de pragmatice discuţiile şi consultările partenerilor sociali asupra dezvoltării capacităţilor proprii, dar într-o dinamică coordonată asupra elaborării indicatorilor de performanţă în muncă, asupra standardelor, normelor de muncă etc. 


Un element central al negocierilor colective este protecţia remuneraţiilor muncitorilor împotriva inflaţiei si cîstigarea în favoarea lor a unei părţi din orice creştere de productivitate. Aceasta este baza principiilor de coordonare adoptate de ETUC şi de unele federaţii din industria europeană (Negocierile colective şi dialogul social în serviciile publice. Memorandumul EPSU).

Politicile de negociere a salariilor vizează, în general:

· Reflectarea în nivelul salariilor a creşterii productivității la nivel de întreprindere/ramură;

· Dezvoltarea paralelă a salariilor din sectorul public şi privat;

· Protecţia remuneraţiilor lucrătorilor împotriva inflaţiei prin acordarea unor măriri salariale corespunzătoare (indexare);

· Durata zilei normale de lucru, numărul orelor de lucru săptămînal;

· Plata şi nivelul plăţii orelor de lucru suplimentare;

· Modalităţi specifice de stimulare financiară;

În plus, în sectorul public:

· Luarea în considerare a creşterii medii (naţionale) a productivităţii muncii;

· Prevenirea scăderii salariilor sin sectorul public faţă de cel privat (implicaţii asupra atragerii persoanelor calificate).

Obiectivele negocierilor colective (din practicile sindicatelor europene):
Există o gama largă de obiective pentru negocierile colective prin care se pot rezolva probleme referitoare la salariile mici:

· Creșterea semnificativa a salariilor mici sau negocierea eliminării celor mai mici nivele de salarizare;
· Reevaluarea „locurilor de munca cu salarii mici”.Acesta este în particular cazul multe ocupații dominate de femei,  din categoria „pentru femei”.

· Slujbele cu timp parțial si cele temporare pot fi un factor major de influenţare a salariilor în

special în cazul în care muncitorii au un mod de angajare atipic din cauza lipsei locurilor de

munca permanente. 

· În afară de schimbarea conţinutului slujbelor cu salarii mici, sindicatele pot să acţioneze prin a-i ajuta pe cei care ocupă aceste locuri de muncă să avanseze, iar în acest caz sesiunile de pregătire sînt soluţia.
· Discuţii de îmbunătăţire a sectorului de menaj casnic, care necesită un aspect mai profesional, îmbunătăţind astfel şi salariile si calitatea serviciilor oferite. 
CONCLUZII ŞI RECOMANDĂRI:
1. S-a produs o schimbare substanţială de paradigmă în domeniul abordărilor cu privire la plata muncii. Caracterul social al salariului nu mai este văzut, doar, la nivelul cuantumul minim garantat al salariului, ci la nivelul asigurării unui trai decent pentru familii. Acesta constatare lărgește platforma de negociere de către partenerii sociali a cuantumului salariului minim pe ţară.

2. Sindicatele din Moldova tratează caracterul echitabil al salariului în raport cu  performanţele lucrătorilor. Astfel, sindicatele nu mai tratează salariile doar din perspectiva echităţii sociale, ci  si din perspectiva echităţii recompensei salariale in funcţie de performantă, responsabilitate, orientîndu-se spre paradigma de abordare a problemei salariilor lucrătorilor ca recompensă pentru muncă
3. Salariul este o categorie economică, legată în primul rînd de productivitatea muncii, dar şi o categorie socială, care asigură securitatea socială a populaţiei şi să-şi dezvolte capacităţile de abordare a sistemului de salarizare din punct de vedere economic..
4. Sindicatele trebuie să asigure prin consultări şi negocieri colective garanţii minime decente şi echitabile în domeniul salarizării, dar şi să contribuie la crearea condiţiilor pentru dezvoltarea capitalului uman şi creşterea ponderii cheltuielilor pentru retribuirea muncii în preţul de cost al mărfurilor şi serviciilor.
5. Sistemul se salarizare a fost liberalizat prin introducerea sistemului netarifar de salarizare.  

6. Introducerea şi implementarea sistemului netarifar de salarizare are la bază sporirea competitivității lucrătorilor şi a eficienţei economice. Respectiv, se solicită o abordare agregată a conceptelor de organizare, normare, plata a muncii, formare continuă a resurselor umane, evaluare a performanţelor.

7. Capăta valenţe deosebit de pragmatice discuţiile si consultările partenerilor sociali asupra dezvoltării capacităţilor proprii, dar într-o dinamică coordonată asupra elaborării indicatorilor de performantă în muncă, asupra standardelor, normelor de muncă etc. 
8. Se atestă o incertitudine a terminologiei în domeniul plătii muncii, iar specialiștii insistă şi asupra lipsei unei baze metodologice, dar si a statisticilor insuficiente. 
9. Nivelul actual al salariului minim, calculat sub nivelul minimului de subzistență, nu este o garanţie socială.
10. Se impune elaborarea unui mecanism nou de stabilire a salariului minim, fiind agreată paradigma economică de planificare: cuantumul salariului minim (unic)să constituie între 50-60 la sută din salariul minim pe economia naţională  - măsuri de stimulare a mediului de afaceri, motivarea si responsabilizarea angajatorilor – măsuri de dezvoltarea a  competenţelor resurselor umane pe piaţa muncii – sporirea acumulărilor la bugetul naţional – menținerea  capacităţii optime de plată şi cumpărare a populaţiei.
STUDIUL 

PLATA MUNCII ÎN REPUBLICA MOLDOVA: OPINIA LUCRĂTORILOR-MEMRI AI SINDICATULUI


ANALIZA RĂSPUNSURILOR LA ANCHETA ÎN BAZĂ DE CHESTIONAR 

I. INFORMAȚII GENERALE

Ancheta, care a urmărit identificarea opiniei lucrătorilor, membri de sindicat asupra plăţii muncii în Republica Moldova  s-a bazat pe un chestionar, elaborate de echipa de cercetare, atașat acestui raport.


Chestionarul este  structurat pe 7 componente: 

· Funcţia şi valoarea salariului;

· Plata salariului;

· Informaţii generale despre salariu;

· Structura salariului;

· Reglementarea salariului;

· Recompensa pentru performanţe

· Plăţi şi impozite din salariu

Completarea răspunsurilor la chestionar s-a efectuat în perioada: .

Au fost aplicate 500 de chestionare, recoltate 461. Metoda de selecţie a respondenţilor  utilizată este selecţia simplă aleatoare fără revenire
Chestionarele au fost aplicate pe teren de către reprezentanții centrelor sindicate național ramurale, teritorial interramurale, lideri ai organizațiilor primare, de asemenea au fost aplicate chestionare și in cadrul activităților de formare, desfășurate la Chișinău, Cahul,  Teleneşti.
II. STRUCTURA ESANTIONULUI


Eșantionul de respondenți a fost structurat conform variabilelor: regiune, gen, vîrstă, domeniu de activitate, componenta familiei.


Respondenții la chestionare sau distribuit pe regiuni, in felul următor: 60,1 dintre respondenţi, sunt angajați ai unităţilor economice din central Republicii 16,3 – din  localităţile din nordul ţării, iar 12,4 la sută din localităţile de la sudul tării.

Tabelul 1. Distribuirea respondenților pe regiuni
	Regiune
	Frecvență
	Procente

	
	Nedeterminat
	52
	11,3

	 
	Centru
	277
	60,1

	 
	Nord
	75
	16,3

	 
	Sud
	57
	12,4

	 
	Total
	461
	100,0


67,7 la sută dintre respondenți au fost femei si 32,3 la sută – bărbați. Proporția de gen ramîne constant în favoarea respondenților de gen feminin. De altfel, fenomenul este caracteristic si structurării generale a membrilor de sindicat, conform principiului de gen.

Tabelul 2. Distribuirea respondenților conform genului

	Gen
	Frecvență
	Procente

	Valid
	fem
	312
	67,7

	 
	barb
	149
	32,3

	 
	Total
	461
	100,0



Potrivit vîrstei, respondenţii s-au distribuit în felul următor: 44,5 % dintre respondenţi au vîrsta cuprinsă între 46-65 ani, 35,6 % au  dintre respondenţi au vîrsta cuprinsă între 31-45 ani, 18,4%- pînă la 30 de ani şi 1,5 % - respondenţi cu vîrsta de peste 65 de ani. 

Tabelul 3. Distribuirea respondenților conform vîrstei

	 Vîrsta
	Frecvență
	Procente

	Valid
	pina la 30 ani
	85
	18,4

	 
	31-45 ani
	164
	35,6

	 
	46-65 ani
	205
	44,5

	 
	peste 65 ani
	7
	1,5

	 
	Total
	461
	100,0



Respondenții care au dat răspunsuri valide activau/activează în următoarele domenii de activitate : 54,9  la sută dintre respondenţi sunt din sectorul bugetar, iar alți 45,1 % din sectorul real, inclusiv servicii.
Tabelul 4. Distribuirea respondenților conform domeniului de activitate 

	 Domeniul de activitate
	Frecvență
	Procente

	Valid
	bugetar
	253
	54,9

	 
	real, inclusiv servicii
	208
	45,1

	 
	Total
	461
	100,0



Mărimea medie a unei gospodării casnice este, în aspectul cercetării noastre,  o variabilă demografică, socială, dar si una economică. 


La nivel global, atât Națiunile Unite cît şi Organizația Internaționala a Muncii au încheiat convenții si rezoluții în care se cer salarii decente pentru o viaţă decenta pentru lucrători si pentru familiile lor. Carta Sociala a Consiliului Europei (art. 4) cere statelor semnatare„sa recunoască dreptul muncitorilor la remunerație care să îi dea posibilitatea lui si familiei sale de a avea un standard de viaţă decent.


Mărimea medie a unei gospodării casnice în Republica Moldova a constituit 3,0 persoane (datele recensămîntului 2004 şi a altor studii cu privire la populaţie), fiind în descreştere (datele recensamîntului 2014 nu sunt disponibile). Totodată, potrivit abordărilor OIM, efectele salariale se extind de pe lucrător pe familia sa. 


Datele chestionării noastre, indică că 49 la sută dintre respondenţi au familii  compuse din 4 si mai mulți membri, 29,3 % - 3 membri, 17,8 %-2 membri, 3,9 % - 1 membru. 

Tabelul 4. Mărimea familiei respondenţilor 

	 Componenta familiei 
	Frecvenţă
	Procente 

	Valid
	1,00
	18
	3,9

	 
	2,00
	82
	17,8

	 
	3,00
	135
	29,3

	 
	4,00
	226
	49,0

	 
	Total
	461
	100,0



Pentru comparație aducem datele BNS: Repartizarea gospodăriilor casnice după numărul de persoane arată, că în 2004, 43,1% dintre acestea erau alcătuite din 1 şi 2 persoane, iar 35,7% dintre ele aveau în componenţă 4 sau mai multe persoane. În mediul urban aproape jumătate din gospodării erau alcătuite din 2 şi 3 persoane, iar 30,4% gospodării casnice aveau cîte 4 sau mai multe persoane. În mediul rural aşa număr de persoane aveau respectiv 40,4% şi 39,2% din gospodării. Mărimea medie a unei gospodării casnice a constituit 3,0 persoane, în mediul urban – 2,8 persoane şi în mediul rural – 3,1 persoane

Cifrele sunt grăitoare dacă mai adăugăm şi datele  cu privire numărul membrilor familiei care au un venit lunar sigur. Circa 48,4 la sută dintre respondenţi au doi membri ai familiei care lucrează, în alte 38,8 familii lucrează doar un singur membru. Astfel, legătura între puterea de cumpărare a salariului minim şi nevoile de supravieţuire este ruptă.

Tabelul 5. Membrii familiei dvs. au un venit lunar sigur?

	 Persoane 
	Frecvenţă
	Procente

	Valid
	1,00
	179
	38,8

	 
	2,00
	223
	48,4

	 
	3,00
	41
	8,9

	 
	4,00
	15
	3,3

	 
	Total
	458
	99,3

	
	Non răspuns
	3
	,7

	Total
	461
	100,0


FUNCŢIA  ŞI VALOAREA SALARIULUI


Potrivit datelor BNS (ianuarie-martie 2015), dar si a cercetărilor in domeniul salarizării, ocupării şi protecţiei sociale în Republica Moldova [Situația social-economică a Republicii Moldova în ianuarie-martie 2015] plăţile salariale reprezintă cea mai importantă sursă de venit a populaţiei, cu o contribuţie de 40,2% din veniturile totale disponibile în trimestrul I al anului 2015 (BNS), fiind în scădere cu 1,4% faţă  de contribuţia plaţilor salariale în veniturilor totale disponibile în anul 2014.


Pentru 98,7 la sută dintre respondenţi,  salariul are o valoare/însemnătate foarte importantă,  şi importantă. 

Tabelul 5. Valoarea/însemnătatea salariul pentru respondenți?

	 Variabile 
	Frecventă
	Procente

	Valid
	Foarte importanta
	403
	87,4

	 
	Importanta
	52
	11,3

	 
	Nesemnificativa
	6
	1,3

	 
	Total
	461
	100,0



56,8 dintre respondenţi consideră că pentru un trai decent o familie are nevoie de un salariu de peste 10000 lei lunar, 26,5% consideră ca s-ar descurca cu un salariu între 7600-10000 lei lună, iar 2,8 la sută din respondenţi vor reuși să trăiască decent cu un salariu între 2600-4600.

Tabelul 6. Opinia respondenţilor privind venitul lunar al unei familii  pentru un trai decent?

	 Suma în lei 
	Frecvenţă
	Procente

	Valid
	1600-2600 lei
	1
	,2

	 
	2601-4600 lei
	13
	2,8

	 
	4601-7600 lei
	63
	13,7

	 
	7601-10000 lei
	122
	26,5

	 
	Peste 10000 lei
	262
	56,8

	 
	Total
	461
	100,0



Mărimea salariului este în legătură directă cu puterea de acoperire a nevoilor unei familii/gospodării. 54,0 la sută dintre respondenţi constată că venitul lor salarial le acoperă de la  20 la 55 la sută din cheltuielile gospodăriei, 24,1% dintre respondenţi primesc salarii care le acoperă 50-80% dintre nevoile familiei/gospodăriei, iar 19,3 % dintre respondenţi primesc salarii care le acoperă de la 10 la 20 la sută dintre nevoile familiei/gospodăriei.

Tabelul 7. In ce măsura venitul dvs. salarial acoperă nevoile familiei dvs.?

	Procent de acoperire
	Frecvenţe
	Procent

	Valid
	Intre 80-100%
	11
	2,4

	 
	50% - 80%
	111
	24,1

	 
	20% - 50%
	249
	54,0

	 
	10% - 20%
	89
	19,3

	 
	Total
	460
	99,8

	
	Non răspuns
	1
	0,2

	Total
	461
	100,0



Pentru a suplini nevoia de bani, pe parcursul lunii, 48,6 la sută dintre respondenţi – economisesc, 24,3% - Lucrează la mai multe locuri de munca, 23,4 % - împrumută de la colegi, prieteni, rude, 17,4 % - iau credit de la bancă, 11,3% - sunt ajutați de rudele de peste hotare, iar 6,7% - iau salariu in avans.

Tabelul 8. Ce întreprind respondenţii pentru a suplini nevoia de bani pe parcursul lunii? 

	Variabile 
	Frecvenţe
	Procente 

	Economisește
	224
	48,6

	Lucrează la mai multe locuri de munca
	112
	24,3

	Împrumut de la colegi, prieteni, rude
	108
	23,4

	Iau credit de la banca
	80
	17,4

	Iau salariu in avans
	31
	6,7

	Mă ajuta rudele de peste hotare
	52
	11,3

	Altceva
	12
	2,6



Pentru aşi mări venitul pentru asigurarea gospodăriei, 22,8% dintre respondenți lucrează prin cumul, 19,7 % au venituri din gospodărie, 12,8 % muncesc în afara programului, 7,4 dintre respondenţi primesc remitenţe iar cîte 2% dintre respondenţi – au venituri din chirie dobînzi bancare sau alte venituri. 

Tabelul 9. Ce întreprind respondenţii pentru a suplini nevoia de bani pe parcursul lunii? 

	Pe lîngă salariul de la locul de munca de baza…
	Frecvenţe
	Procente

	... mai lucrează prin cumul
	105
	22,8

	... mai au venituri din gospodărie
	91
	19,7

	... mai primesc remitente
	34
	7,4

	... mai muncesc in afara programului
	59
	12,8

	... mai au venituri din chirie/ dobînzi bancare
	9
	2,0

	... mai au si alte venituri: altceva
	9
	2,0


PLATA SALARIULUI


79,2 la sută dintre respondenţi primesc salarii pe card bancar şi doar 17,6% pe liste de plată, în numerar. Circa 3 la sută dintre respondenţi au menţionat ca primesc salarii “în plic”.

Tabelul 10. Care este modalitatea de plata a salariului 

la unitatea economică a cărei angajat sunteți?

	 Variabile 
	Frecvenţe
	Procente

	Valid
	pe card
	365
	79,2

	 
	pe lista de plata, in numerar
	81
	17,6

	 
	doar "in plic"
	2
	,4

	 
	si pe lista si "in plic"
	12
	2,6

	 
	Total
	460
	99,8

	Missig
	System
	1
	,2

	Total
	461
	100,0



90,2 % dintre respondenţi îşi ridică salariul o dată pe lună, 6.5%- de două ori pe lună, iar 1,5 dintre respondenţi la sfîrşit de zi/săptămînă.

Tabelul 10. De cîte ori pe luna ridicaţi salariu?

	Variabile
	Frecvenţe
	Procente

	Valid
	o data pe luna?
	416
	90,2

	 
	de doua ori pe luna
	30
	6,5

	 
	la sfîrsit de zi/săptămînă
	7
	1,5

	 
	odată la două luni
	2
	,4

	 
	Total
	455
	98,7

	Missing
	System
	6
	1,3

	Total
	461
	100,0



66, 6 la sută dintre respondenţi nu semnează pe listele de plată a salariului, iar alţi 31 la sută dintre respondenţi semnează.


Tabelul 11. Semnați pe lista de plata pentru că aţi ridicat salariu?

	 Variabile 
	Frecvenţe
	Procente

	Valid
	da
	143
	31,0

	 
	nu
	307
	66,6

	 
	Total
	450
	97,6

	Missing
	System
	11
	2,4

	Total
	461
	100,0

	
	
	


INFORMAŢII GENERALE DESPRE SALARIU 


37,7 dintre respondenți primesc salarii de la 3000-5000 lei, 30,4 % primesc salarii între 2000-3000 lei, 13,7% primesc salarii de la 5000 la 6000 lei, cîte 5,4% de la 1000 la 1500 lei și de la 1500-2000 lei, circa 4% primesc  salarii între 6000 și 8000 lei, mai puțin de 2 % primesc salarii de la 8000 la 15000 mii.


Pentru comparație  între salariul primit și nevoile familiei, vedeți
Tabelul 6. Opinia respondenţilor privind venitul lunar al unei familii  pentru un trai decent. Peste 83  la sută din respondent considera ca pentru un trai decent trebuie să primească salarii între 8000-15000 lei.

Tabelul 12.Care este salariul Dvs. achitat la locul de baza?

	Variabile 
	Frecvenţe
	Procente

	Valid
	Nu știu/ nu mă pot pronunța
	10
	2,2

	 
	1000-1500 lei
	25
	5,4

	 
	1500-2000 lei
	25
	5,4

	 
	2000-3000 lei
	140
	30,4

	 
	3000-5000 lei
	174
	37,7

	 
	5000-6000 lei
	63
	13,7

	 
	6000-8000 lei
	18
	3,9

	 
	8000-10000 lei
	3
	,7

	 
	10000-15000 lei
	3
	,7

	 
	Total
	461
	100,0



Potrivit art. 4 al Legii salarizării nr. 847 din 14.02.2002 (1) în sistemul tarifar şi sistemele netarifare salariul include salariul de bază (salariul tarifar, salariul funcţiei), salariul suplimentar (adaosurile şi sporurile la salariul de bază) şi alte plăţi de stimulare şi compensare.

90,2 la sută  dintre respondenți cunosc din ce le este compus salariul, alți 9,3 la sută nu cunosc structura salariului. 

Tabelul 13.Cunoasteti din ce este compus salariul dvs.?

	 Variabile 
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	da
	416
	90,2

	 
	nu
	31
	6,7

	 
	nu știu
	12
	2,6

	 
	Total
	459
	99,6

	Missing
	System
	2
	,4

	Total
	461
	100,0



Doar  circa 50 la sută dintre respondenți cunosc care este cuantumul salariului minim pe țară. Acest procent denota interesul scăzut la populației față de această valoare  minimă obligatorie a retribuţiei muncii garantată de către stat.

Tabelul 14. Cunoașteți care este cuantumul minim al salariului pe tara?

	 Variabile
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	da
	207
	44,9

	 
	nu
	23
	5,0

	
	Total
	230
	49,9

	Missing
	System
	231
	50,1

	Total
	461
	100,0




Doar 19,3 la sută  dintre respondenții care  au afirmat ca cunosc care este mărimea salariului minim pe țară au indicat corect cifra de  1650  lei (în vigoare la data anchetei). Reiteram neatractivitatea acestei valori minime a salariului pentru lucrători.


Tabelul 15.Daca cunoașteți, care este acest cuantum minim al salariului pe tara?

	 
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	600,00
	1
	,2

	 

	975,00
	1
	,2

	 
	1000,00
	30
	6,5

	 
	1010,00
	3
	,7

	 
	1200,00
	3
	,7

	 
	1300,00
	4
	,9

	 
	1400,00
	5
	1,1

	 
	1450,00
	1
	,2

	 
	1500,00
	9
	2,0

	 
	1560,00
	3
	,7

	 
	1600,00
	8
	1,7

	 
	1630,00
	1
	,2

	 
	1650,00
	89
	19,3

	 
	1700,00
	2
	,4

	 
	1767,50
	1
	,2

	 
	1800,00
	3
	,7

	 
	1900,00
	15
	3,3

	 
	1950,00
	1
	,2

	 
	2000,00
	1
	,2

	 
	3080,00
	1
	,2

	 
	3500,00
	1
	,2

	 
	4200,00
	1
	,2

	 
	4350,00
	2
	,4

	 
	4500,00
	1
	,2

	 
	Total
	187
	40,6

	Missing
	System
	274
	59,4

	Total
	461
	100,0


Potrivit prevederilor art.19. al Legii salarizării nr.84  Condiţiile principale de organizare a salarizării, inclusiv cerinţele tarifare în conformitate cu profesia, funcţia şi gradul de calificare, modul de tarificare a salariaţilor, criteriile şi normele de evaluare a performanţelor individuale şi/sau colective, normele de muncă, se stabilesc la încheierea contractelor colective sau individuale de muncă.

Potrivit anchetei noastre salariul a 40.6 la sută dintre respondenți a fost stabilit într-o manieră unilaterală de către angajator, 40,3 % dintre respondent menționează că salariul le-a fost stabilit în baza contractului colectiv de muncă, alți 17.6 la sută dintre respondent menționează ca au convenit asupra mărimii salariului prin negocierea contractului individual de muncă.

Tabelul 16. Cum ați convenit cu angajatorul asupra mărimii salariului?

	 Variabile 
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	Mi l-a stabilit angajatorul fără să mă întrebe
	187
	40,6

	 
	Prin negocieri  la semnarea contractului individual de munca
	81
	17,6

	 
	In baza contractului colectiv de munca
	186
	40,3

	 
	Total
	454
	98,5

	Missing
	System
	7
	1,5

	Total
	461
	100,0


STRUCTURA/PACHETUL SALARIAL


        Cum am stabilit mai sus, 90,2 la sută  dintre respondenți cunosc din ce le este compus salariul, alți 9,3 la sută nu cunosc structura salariului.

            Topul celor trei cele mai aplicate componente ale pachetului salarial pe lîngă salariul de funcție sau tarifar sunt: sporurile pentru vechime în muncă (57,3% dintre respondenți), premiile (50,8% dintre respondenți), ajutoarele materiale (44,5 % dintre respondenți); 

          Al doilea nivel îl ocupă: supliment pentru executarea unor servici suplimentare celor de baza sau sarcini ale celor absenți  (28% dintre respondenți), spor pentru performante individuale/colective și pentru eficienţă înaltă în muncă (16,5%) spor pentru intensitatea muncii (13% dintre respondenți),
Tabelul 16. Din ce este compus venitul dvs. salarial?
	  Venitul salarial este compus din salariul de funcție (tarifar) + ….
	Frecvențe
	Procente

	· premii
	234
	50,8%

	· ajutor material
	205
	44,5%

	· spor pentru vechime in munca
	264
	57,3%

	· spor pentru intensitatea muncii
	60
	13,0%

	· spor pentru munca in condiții nefavorabile
	36
	7,8%

	· spor pentru performante individuale/colective
	51
	11,1%

	· spor pentru eficienţă înaltă în muncă
	25
	5,4%

	· spor pentru păstrarea secretului comercial
	6
	1,3%

	· spor pentru cumularea de profesii sau funcții
	19
	4,1%

	· spor pentru executarea unor lucrări de importanta sau urgenta
	7
	1,5%

	· spor pentru utilizarea de limbi străine
	4
	,9%

	· spor pentru responsabilitate majora si activitate in condiții de risc pentru viaţă şi sănătate
	4
	,9%

	· supliment pentru executarea unor servici suplimentare celor de baza sau sarcini ale celor absenți
	129
	28,0%

	· supliment pentru munca prestata in timp de noapte
	4
	,9%


REGLEMENTAREA SALARIZĂRII

          68, 1 la sută dintre respondenți consideră că, angajatorii respectă legislaţia în vigoare, alţi 30,2 procente consider ca angajatorii nu respect legislaţia sau  au optat pentru opţiunea”nu ştiu”.

Tabelul 17. Cum considerați, la stabilirea salariului, angajatorul 

respecta legislația in vigoare?

	 Variabile
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	da
	314
	68,1

	 
	nu
	69
	15,0

	 
	nu știu
	70
	15,2

	 
	Total
	453
	98,3

	Missing
	System
	8
	1,7

	Total
	461
	100,0



Se pare că lucrătorii au mai mare încredere în angajatori, decît în autorităţile statului.  Doar 8,9 la sută dintre respondenţi estimează garanţiile minime de stat în domeniul salarizării ca suficiente, 78,3 la sută dintre respondenţi consideră că garanţiile minime de stat în domeniul salarizării nu stimulează creșterea salariului, iar 9,1 la sută dintre respondenţi consideră că garanţiile minime de stat în domeniul salarizării stimulează creşterea economiei informale.

Tabelul 18.Cum estimați garanțiile minime de stat în domeniul salarizării?

	 Variabile
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	Suficiente
	41
	8,9

	 
	Nu stimulează creșterea salariului
	361
	78,3

	 
	Stimulează creșterea economiei informale
	42
	9,1

	 
	Altceva
	6
	1,3

	 
	Total
	450
	97,6

	Missing
	System
	11
	2,4

	Total
	461
	100,0



Potrivit art. 17 al Legii salarizării nr 847,   reglementarea salarizării prin intermediul parteneriatului şi dialogului social include aplicarea convenţiilor colective la nivel naţional şi ramural, a contractului colectiv la nivel de unitate şi delimitarea problemelor în domeniul salarizării care se soluţionează prin convenţia colectivă respectivă şi contractul colectiv de muncă.


65, 1 la sută dintre respondenţi au menţionat că, nu au creşteri de salariu ca urmare a negocierilor colective, alţi 9,8 la sută dintre respondenţi, nu știu despre creșterile de salariu ca urmare  negocierilor colective, iar alţi 24,3 % constată că au obţinut creşteri de salariu ca urmare a negocierilor colective. 

Tabelul 19. Aveți careva creșteri de salariu ca urmare a negocierilor colective?

	 Variabile
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	da
	112
	24,3

	 
	nu
	300
	65,1

	 
	nu știu
	45
	9,8

	 
	Total
	457
	99,1

	Missing
	System
	4
	,9

	Total
	461
	100,0



Contractele individuale de muncă, de asemenea, nu sînt instrumente eficiente pentru creşterea salariului. Doar 15 la sută dintre respondenţi au obţinut creșteri salariale ca urmare a negocierii contractului colectiv de muncă, iar alţii 72,2 la sută, n-au obţinut.


Tabelul 20. Ați reușit sa obțineți o creștere a salariului in urma negocierii contractului individual de munca?

	 Variabile
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	da
	69
	15,0

	 
	nu
	333
	72,2

	 
	nu știu
	43
	9,3

	 
	Total
	445
	96,5

	Missing
	System
	16
	3,5

	Total
	461
	100,0


RECOMPENSA PENTRU PERFORMANŢE

Sindicatele din Moldova tratează caracterul echitabil al salariului în raport cu  performanţele lucrătorilor. Astfel, sindicatele nu mai tratează salariile doar din perspectiva echităţii sociale, ci  si din perspectiva echităţii recompensei salariale in funcţie de performantă, responsabilitate, orientîndu-se spre paradigma de abordare a problemei salariilor lucrătorilor ca recompensă pentru muncă.


La întrebarea, dacă le sunt apreciate performanţele la locul de muncă, au răspuns doar 31,7 la sută dintre intervievaţi, fapt care ne  conduce spre ipoteza, ca lucrătorii nu sunt familiarizați cu  noţiunea de performanţă. 30,2 % dintre respondenţii care au răspuns la întrebare considera că, performanţele le sunt apreciate, iar altei 1,7 % susţin contrariul.

Tabelul 21. Cum credeți performantele dumneavoastră sint apreciate?

	 Variabile
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	da
	139
	30,2

	 
	nu
	7
	1,5

	 
	Total
	146
	31,7

	Missing
	System
	315
	68,3

	Total
	461
	100,0

	
	
	



O situaţie similară înregistrăm si in cazul întrebării “Considerați ca trebuie de elaborat criterii si mecanisme de evaluare a performantelor in unitatea Dvs.?” Doar 19,5 la sută dintre cei 20 % de respondenţi, care au răspuns la această întrebare, consideră că, trebuie sa fie elaborate criterii si mecanisme de evaluare a performantelor in unitatea economică. 


Tabelul 22. Considerați ca trebuie de elaborat criterii si mecanisme de evaluare 

a performantelor in unitatea Dvs.?

	 Variabile
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	da
	90
	19,5

	 
	nu
	2
	,4

	 
	Total
	92
	20,0

	Missing
	System
	369
	80,0

	Total
	461
	100,0



La întrebarea” Considerați ca trebuie de îmbunătățit sistemele de dezvoltare profesionala a lucrătorilor in unitatea Dvs.?”, de asemenea, au răspuns, doar, circa 20% dintre intervievați, majoritatea dintre care consideră că, sistemele de dezvoltare profesională din unitățile economice au nevoie de a fi îmbunătățite. 


Tabelul 23. Considerați ca trebuie de îmbunătățit sistemele de dezvoltare profesionala a lucrătorilor in unitatea Dvs.?

	 Variabile
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	da
	88
	19,1

	 
	nu
	1
	,2

	 
	nu știu
	1
	,2

	 
	Total
	90
	19,5

	Missing
	System
	371
	80,5

	Total
	461
	100,0



Spre deosebire de întrebările anterioare, cu privire la evaluarea performanţelor, la întrebarea Considerați ca meritați un salariu mai mare decît cel actual? Au răspuns, practice, toţi intervievaţii. 90,2 la sută dintre respondenţi consideră că merită un salariu mai mare decît cel actual, totodată, peste 8% dintre respondent au optat pentru variantele de răspuns “nu”, “nu ştiu”.

Tabelul 24. Considerați ca meritați un salariu mai mare decît cel actual?

	 Variabile
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	da
	416
	90,2

	 
	nu
	4
	,9

	 
	nu știu
	35
	7,6

	 
	Total
	455
	98,7

	Missing
	System
	6
	1,3

	Total
	461
	100,0



74,4 la sută dintre respondenți, consideră că, motivul din care nu reuşesc să aibă un salariu mai mare este sistemul de salarizare imperfect, 15,6 la sută consideră ca salariile nu cresc din cauza ne dorinţei patronilor, 10,6 la sută  consideră ca şi incapacitatea sindicatului de a negocia majorări de salariu este un motiv ce influențează negativ creșterea salariului. 


În mare parte, lucrătorii vad impedimentele de creştere a salariului in factori de natura externă şi doar peste 10 % consideră că creşterea salariului depinde si de lucrători, dintre care 7,6 % au optat pentru varianta de răspuns: incapacitatea proprie de negociere a salariului şi 3,7%  - lipsa competentelor ce mi-ar permite sa obțin performante mai bune in munca.

Tabelul 25. Indicaţi un motiv din care nu reuşiţi să luaţi un salariu mai mare

	Motivul
	Frecvențe
	Procente

	sistemul de salarizare imperfect
	343
	74,4

	incapacitatea proprie de negociere a salariului
	35
	7,6

	incapacitatea sindicatului de negociere a salariului
	

49
	10,6

	Ne dorința patronului de a majora salariile
	72
	15,6

	lipsa competentelor ce mi-ar permite sa obțin performante mai bune in munca
	17
	3,7

	Total
	461
	100%



78,5 % dintre respondenţi afirmă că, angajatorii îi  informația in scris despre suma totala a salariului, indicînd mărimea si cauzele reținerilor din salariu. 


Tabelul 26. Va prezintă angajatorul informația in scris despre suma totala a salariului, indicînd mărimea si cauzele reținerilor, suma ce vi se cuvine s-o primiți?

	 Variabile
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	da
	362
	78,5

	 
	nu
	42
	9,1

	 
	doar la solicitare
	38
	8,2

	 
	nu am nevoie de aceasta informație
	15
	3,3

	 
	Total
	457
	99,1

	Missing
	System
	4
	,9

	Total
	461
	100,0


      Circa 90 la sută dintre respondenți sînt informaţi despre faptul că, angajatorul reţine şi achită din salariul lor integral impozitele şi contribuţiile obligatorii. 3,5 la sută dintre respondenți, afirma că li se reţin impozite doar dintr-o parte a salariului, iar alţi 6,3 la sută dintre respondenţi au optat pentru variantele de răspuns „nu”, „nu cunosc”.

Tabelul 22. Cunoașteți daca din salariu se rețin impozitele si contribuțiile obligatorii?

	 Variabile
	Frecvențe
	Procente

	Valid
	Da, din salariu integral
	414
	89,8

	 
	Da, din o parte a salariului
	16
	3,5

	 
	Nu
	10
	2,2

	 
	Nu cunosc
	19
	4,1

	 
	Total
	459
	99,6

	Missing
	System
	2
	,4

	Total
	461
	100,0


CONCLUZII ÎN BAZA ANCHETEI
1. Plăţile salariale reprezintă cea mai importantă sursă de venit a populaţiei, cu o contribuţie de 40,2% din veniturile totale disponibile în trimestrul I al anului 2015 (BNS), fiind în scădere cu 1,4% faţă  de contribuţia plaţilor salariale în veniturilor totale disponibile în anul 2014. Pentru 98,7 la sută dintre respondenţi,  salariul are o valoare/însemnătate foarte importantă,  şi importantă.

2. Mărimea medie a unei gospodării casnice în Republica Moldova a constituit 3,0 persoane (datele recensământului 2004 si a altor studii cu privire la populație). Circa 48,4 la sută dintre respondenţi au doi membri ai familiei care lucrează, în alte 38,8 familii lucrează doar un singur membru. Astfel, legătura între puterea de cumpărare a salariului minim şi nevoile de supravieţuire este ruptă. Totodată, potrivit abordărilor OIM, efectele salariale se extind de pe lucrător pe familia sa
3. Peste 83 la sută dintre respondenţi considera că pentru un trai decent trebuie să primească salarii între 8000-15000 lei. Totodată, peste 50 la sută dintre respondenţi primesc salarii ce le acoperă doar de la  20 la 55 la sută din cheltuielile gospodăriei, primind salarii de la de la 2000 la 5000 lei. Astfel, creșterile  venitului salarial trebuie să constituie circa 5000 lei/luna/persoană. 90,2 la sută dintre respondenţi consideră că merită un salariu mai mare decît cel actual.
4. Data fiind ponderea activităţii prin cumul a lucrătorilor: 24,3% - Lucrează la mai multe locuri de munca, 22,8% dintre respondenți lucrează prin cumul ( răspunsuri la 2 întrebări) se impun politici de flexibilizare a timpului de muncă;
5. Fenomenul muncii informale, exprimat prin plata salariilor în plic (ne înregistrate) nu este dovedit în  rezultatul anchetei: 79,2 la sută dintre respondenţi primesc salarii pe card Doar circa 3 la sută dintre respondenţi au menţionat ca primesc salarii “în plic”.
6. 90,2 la sută  dintre respondenți cunosc din ce le este compus salariul, Topul celor trei cele mai aplicate componente ale pachetului salarial pe lîngă salariul de funcție sau tarifar sunt: sporurile pentru vechime în muncă (57,3% dintre respondenți), premiile (50,8% dintre respondenți), ajutoarele materiale (44,5 % dintre respondenți);  Al doilea nivel îl ocupă: supliment pentru executarea unor servici suplimentare celor de baza sau sarcini ale celor absenți  (28% dintre respondenți), spor pentru performante individuale/colective
 și pentru eficienta înalta în muncă (16,5%) spor pentru intensitatea muncii (13% dintre respondenți). Sunt necesare acţiuni în vederea  realizării prevederilor art. 4 al Legii salarizării nr. 847 din 14.02.2002 (1) în sistemul tarifar şi sistemele netarifare salariul include salariul de bază (salariul tarifar, salariul funcţiei), salariul suplimentar (adaosurile şi sporurile la salariul de bază) şi alte plăţi de stimulare şi compensare.
7. Potrivit anchetei noastre salariul a 40.6 la sută dintre respondenți a fost stabilit într-o manieră unilaterală de către angajator, 40,3 % dintre respondent menționează că salariul le-a fost stabilit în baza contractului colectiv de muncă, alți 17.6 la sută dintre respondent menționează ca au convenit asupra mărimii salariului prin negocierea contractului individual de muncă. Se recomandă de a dezvolta capacitatea lucrătorilor în domeniul negocierii salariilor.
8. Lucrătorii au mai mare încredere în angajatori, decît în autorităţile statului. Doar 8,9 la sută dintre respondenţi estimează garanţiile minime de stat în domeniul salarizării ca suficiente, 78,3 la sută dintre respondenţi consideră că garanţiile minime de stat în domeniul salarizării nu stimulează creșterea salariului, iar 9,1 la sută dintre respondenţi consideră că garanţiile minime de stat în domeniul salarizării stimulează creşterea economiei informale. Se recomandă de a modifica politicile naţionale de salarizare.

9. 65, 1 la sută dintre respondenţi au menţionat că, nu au creşteri de salariu ca urmare a negocierilor colective, alţi 9,8 la sută dintre respondenţi, nu știu despre creșterile de salariu ca urmare  negocierilor colective, iar alţi 24,3 % constată că au obţinut creşteri de salariu ca urmare a negocierilor colective. Se recomandă  de a  dezvolta competenţele membrilor comisiilor de dialog social la nivel de unitate.

10. Se recomandă de a acorda mai multă atenţie salariului ca şi categorie economică. Un număr însemnat dintre respondenţi nu se pot pronunţa asupra categoriilor: performanţă, evaluarea performanţelor, dezvoltarea performanţelor.

11. 74,4 la sută dintre respondenți, consideră că, motivul din care nu reuşesc să aibă un salariu mai mare este sistemul de salarizare imperfect.
În mare parte, lucrătorii vad impedimentele de creştere a salariului in factori de natura externă şi doar peste 10 % consideră că creşterea salariului depinde si de lucrători, dintre care 7,6 % au optat pentru varianta de răspuns: incapacitatea proprie de negociere a salariului şi 3,7%  - lipsa competentelor ce mi-ar permite sa obțin performante mai bune în muncă.

RECOMANDĂRI GENERALE

	Nr.
	Concluzie 
	Recomandare 

	1
	În condiţiile liberalizării pieţei muncii şi flexibilizării resurselor umane şi a capitalului uman, dezvoltarea economiilor axate pe competenţă, introducerii sistemului netarifar de plată a muncii este oportun să  dezvoltăm  conceptul de venit salarial cu dezvoltarea unei capacităţi şi cultură a plăţilor pentru  competenţă, performanţă, inovaţie, vsv condiţii speciale, vechime în muncă; 

Lucrătorii au mai mare încredere în angajatori, decît în autorităţile statului.  Doar 8,9 la sută dintre respondenţi estimează garanţiile minime de stat în domeniul salarizării ca suficiente, 78,3 la sută dintre respondenţi consideră că garanţiile minime de stat în domeniul salarizării nu stimulează creșterea salariului, iar 9,1 la sută dintre respondenţi consideră că garanţiile minime de stat în domeniul salarizării stimulează creşterea economiei informale. 
	Să  dezvoltăm  conceptul de venit salarial cu dezvoltarea unei capacităţi şi cultură a plăţilor pentru  competenţă, performanţă, inovaţie, vsv condiţii speciale, vechime în muncă; 

Se recomandă de a modifica politicile naţionale de salarizare cu participarea partenerilor sociali

	2.
	Se atestă incoerenţa conceptuală şi lacune, determinate de procesele legislative ( actualizare, conformare, coerentizare a cadrului legal), fapt care  influenţează defectuos asupra formării salariului şi asupra sistemului de salarizare, favorizează dezvoltarea modelelor de plată informală a salariului/unei părţi din salariu, demotivarea muncii, aprofundarea inechităţii sociale
	Modificarea politicii salariale pentru a înlătura incoerenţa conceptuală şi lacunele, determinate de procesele legislative, care  influenţează defectuos asupra formării salariului şi asupra sistemului de salarizare, favorizează dezvoltarea modelelor de plată informală a salariului/unei părţi din salariu, demotivarea muncii, aprofundarea inechităţii sociale

	3.
	S-a produs o schimbare substanțială de paradigmă în domeniul abordărilor cu privire la plata muncii.
 Caracterul social al salariului nu mai este văzut, doar, la nivelul cuantumul minim garantat al salariului, ci la nivelul asigurării unui trai decent pentru familii. Acesta constatare lărgește platforma de negociere de către partenerii sociali a cuantumului salariului minim pe ţară.
	De elaborat metodologii de calcul al salariului minim, ca si categorie de protecţie socială, pornind de la platformele ONU si ale OIM privind traiul decent pentru familii.

	4.
	Salariul este o categorie economică, legată în primul rînd de productivitatea muncii, dar şi o categorie socială, care asigură securitatea socială a populaţiei 

Sindicatele din Moldova tratează caracterul echitabil al salariului în raport cu  performanţele lucrătorilor. Astfel, sindicatele nu mai tratează salariile doar din perspectiva echităţii sociale, ci  si din perspectiva echităţii recompensei salariale in funcţie de performantă, responsabilitate, orientîndu-se spre paradigma de abordare a problemei salariilor lucrătorilor ca recompensă pentru muncă
	A opera modificări la politicile salariale din perspectiva echităţii recompensei salariale in funcţie de performantă, responsabilitate, orientîndu-se spre paradigma de abordare a problemei salariilor lucrătorilor ca recompensă pentru muncă
Sindicatele trebuie să asigure prin consultări şi negocieri colective garanţii minime decente şi echitabile în domeniul salarizării, dar şi să contribuie la crearea condiţiilor pentru dezvoltarea capitalului uman şi creşterea ponderii cheltuielilor pentru retribuirea muncii în preţul de cost al mărfurilor şi serviciilor.

	5.
	Sistemul se salarizare a fost liberalizat prin introducerea sistemului netarifar de salarizare.
Introducerea şi implementarea sistemului netarifar de salarizare are la bază sporirea competitivității lucrătorilor şi a eficienţei economice. Respectiv, se solicită o abordare agregată a conceptelor de organizare, normare, plata a muncii, formare continuă a resurselor umane, evaluare a performanţelor.
	Se solicită o abordare agregată a conceptelor de organizare, normare, plata a muncii, formare continuă a resurselor umane, evaluare a performanţelor, pentru  eficientizarea sistemului netarifar de plată a muncii



	6.
	Capăta valenţe deosebit de pragmatice discuţiile si consultările partenerilor sociali asupra dezvoltării capacităţilor proprii, dar într-o dinamică coordonată asupra elaborării indicatorilor de performantă în muncă, asupra standardelor, normelor de muncă etc. 
	A dinamiza si eficientiza discuţiile si consultările partenerilor sociali asupra dezvoltării, într-o dinamică coordonată, a  capacităţilor proprii, asupra elaborării indicatorilor de performantă în muncă, asupra standardelor, normelor de muncă 

	7.
	Se atestă o incertitudine a terminologiei în domeniul plătii muncii, iar specialiștii insistă şi asupra lipsei unei baze metodologice, dar si a statisticilor insuficiente. 

	A dezvolta si coordona cu toţi partenerii aparatul categorial şi terminologic în domeniul plăţii muncii.

A elabora baze de date, studii şi analize în domeniul plăţii muncii. 

	8.
	Se impune elaborarea unui mecanism nou de  stabilire a salariului minim, fiind agreată  paradigma economică de planificare a CE si a OCDE: cuantumul salariului minim (unic)să constituie între 50-60 la sută din salariul minim pe economia naţională  - măsuri de stimulare a mediului de afaceri, motivarea si responsabilizarea angajatorilor – măsuri de dezvoltarea a  competenţelor resurselor umane pe piaţa muncii – sporirea acumulărilor la bugetul naţional – menținerea  capacităţii optime de plată şi cumpărare a populaţiei.

	A elabora un mecanism nou de  stabilire a salariului minim, fiind agreată  paradigma economică de planificare a CE si a OCDE: cuantumul salariului minim (unic)să constituie între 50-60 la sută din salariul minim pe economia naţională  - măsuri de stimulare a mediului de afaceri, motivarea si responsabilizarea angajatorilor – măsuri de dezvoltarea a  competenţelor resurselor umane pe piaţa muncii – sporirea acumulărilor la bugetul naţional – menținerea  capacităţii optime de plată şi cumpărare a populaţiei.

	9.
	Data fiind ponderea activităţii prin cumul a lucrătorilor: 24,3% - Lucrează la mai multe locuri de munca, 22,8% dintre respondenți lucrează prin cumul ( răspunsuri la 2 întrebări) se impun politici de flexibilizare a timpului de muncă;
	Se impun politici de flexibilizare a timpului de muncă, legate de implementarea conceptelor de trai decent, reconciliere între viaţa de muncă şi viaţa de familie, alternarea muncii cu  învățarea 


	10.
	90,2 la sută  dintre respondenți cunosc din ce le este compus salariul, Topul celor trei cele mai aplicate componente ale pachetului salarial pe lîngă salariul de funcție sau tarifar sunt: sporurile pentru vechime în muncă (57,3% dintre respondenți), premiile (50,8% dintre respondenți), ajutoarele materiale (44,5 % dintre respondenți);  Al doilea nivel îl ocupă: supliment pentru executarea unor servici suplimentare celor de baza sau sarcini ale celor absenți  (28% dintre respondenți), spor pentru performante individuale/colective
 și pentru eficienta înalta in munca (16,5%) spor pentru intensitatea muncii (13% dintre respondenți). Sunt necesare acţiuni în vederea  realizării prevederilor art. 4 al Legii salarizării nr. 847 din 14.02.2002 (1) în sistemul tarifar şi sistemele netarifare salariul include salariul de bază (salariul tarifar, salariul
	Sunt necesare acţiuni în vederea  realizării prevederilor art. 4 al Legii salarizării nr. 847 din 14.02.2002 (1) în sistemul tarifar şi sistemele netarifare salariul include salariul de bază (salariul tarifar, salariul

	11.
	65, 1 la sută dintre respondenţi au menţionat că, nu au creşteri de salariu ca urmare a negocierilor colective, alţi 9,8 la sută dintre respondenţi, nu știu despre creșterile de salariu ca urmare  negocierilor colective, iar alţi 24,3 % constată că au obţinut creşteri de salariu ca urmare a negocierilor colective. 

Potrivit anchetei noastre salariul a 40.6 la sută dintre respondenți a fost stabilit într-o manieră unilaterală de către angajator, 40,3 % dintre respondent menționează că salariul le-a fost stabilit în baza contractului colectiv de muncă, alți 17.6 la sută dintre respondent menționează ca au convenit asupra mărimii salariului prin negocierea contractului individual de muncă. Se recomandă de a  dezvolta capacitatea lucrătorilor în domeniul negocierii salariilor.
	 Se recomandă  de a  dezvolta competenţele membrilor comisiilor de dialog social la nivel de unitate.

Se recomandă de a  dezvolta capacitatea lucrătorilor în domeniul negocierii salariilor.




Atelier pentru experţi

 organizat în cadrul Studiului “Plata muncii în Republica Moldova”

11 martie 2015, ora 10.00, Institutul Muncii

· Scopuri: 

Identificarea opiniei participanţilor la atelier asupra problemei plăţii muncii în Republica Moldova şi asupra oportunităţii modificării cadrului legal în domeniul salarizării; 

Validarea aparatului categorial şi a metodologiei studiului 

· Obiectiv: desfăşurarea interviului de grup structurat la temă

· Participanţi: specialişti şi experţi în domeniul social-economic 

· Moderatori: 

Petru Chiriac, vicepreşedinte al CNSM

Liliana Posţan, şefa Departamentului Cercetare al Institutului Muncii

Participanţii la atelier au susţinut propunerea CNSM de modificare a alin. (4), art. 14 din Legea salarizării, nr. 847 din 14.02.2002, în vederea substituirii cuvintelor „cuantum lunar total al salariului unui angajat” cu sintagma „salariul tarifar pentru categoria I de calificare la nivel de ramură sau de unitate” pentru a se asigura respectarea art. 4 din aceiaşi lege şi a contribui la diminuarea fenomenului achitării salariilor „în plic”.

Prin acţiunile sale, CNSM vrea să dovedească o atitudine responsabilă, profesionistă şi susţinută atît de membrii de sindicat, cît şi de comunităţile academice şi cele ale societăţii civile faţă de problemele legate de dezvoltarea sistemelor de salarizare în Republica Moldova.

În cadrul atelierului, au fost identificate şi alte probleme în domeniul salarizării, specifice pentru sectorul bugetar şi cel real al economiei naţionale, cît şi pentru unele ramuri, precum ar fi agricultura, sănătatea, educaţia şi ştiinţa, servicii publice etc..

În ultimă instanţă, s-a constatat că, pentru dezvoltarea şi perfecţionarea politicilor salariale, în contextual liberalizării pieţei muncii din Republica Moldova, pe fundalul nivelului scăzut al plăţii muncii, tendinţei angajatorilor de a subaprecia costul forţei de muncă, dar şi scăderii culturii muncii, a capacităţii de negociere a lucrătorilor, deteriorării sentimentului de încredere şi solidaritate, e nevoie atît de voinţă politică şi presiune socială, cît şi de organizarea unor capacităţi de elaborare a mecanismelor şi instrumentelor de punere în funcţiune a cadrului legislativ (indicatori şi criterii de evaluare a performanţelor, sisteme de organizare şi normare a muncii, sisteme de formare continuă la locul de muncă, sisteme de motivare a muncii etc.).

În concluzie, menţionăm că salariul este o categorie economică, legată în primul rînd de productivitatea muncii, dar şi o categorie socială, care asigură securitatea socială a populaţiei. Sindicatele trebuie să opereze între aceste două paradigme, asigurînd prin consultări şi negocieri colective garanţii minime decente şi echitabile în domeniul salarizării, dar şi să contribuie la crearea condiţiilor pentru dezvoltarea capitalului uman şi creşterea ponderii cheltuielilor pentru retribuirea muncii în preţul de cost al mărfurilor şi serviciilor.

Sinteza opiniilor experţilor şi specialiştilor
	Opinii generale asupra  plăţii   muncii în Republica Moldova 


	· Responsabilitatea si procedura de negociere a salariilor să fie schimbată de la nivel naţional spre nivelul ramural;

· De modificat modalitatea de calculare a costurilor de producere, ţinînd cont de ponderea salariilor în structura cheltuielilor de producere
· De schimbat atitudinea faţă de muncă;

· De elaborat criteriile economice si sociale puse la baza politicilor salariale (reproducerea capitalului uman, rata de ocupare, echitatea socială, organizarea şi normare muncii, funcţionalitatea economiei, creşterea economică)

· Sindicatele sa dezvolte strategii de negociere bazate pe criteriile ce creează premise de stabilire şi creștere a salariilor;

· De elaborat metodologii de evaluare a  productivităţii muncii;

· De elaborat baza de calcul a unor asemenea indicatori ca  bugetul minim de consum, salariu minim etc.  
· Cînd revendicam creșterea salariului minim, trebuie sa luam in calcul un şir de factori cum ar fi:  rata de ocupare scăzută, creşterea datoriilor la salariu, modificarea standardului de viaţă.
· Plata salariilor are legătura cu asemenea categorii ca organizarea muncii, normarea muncii, planificarea şi dezvoltarea personalului etc.

· Un factor de influenţa majoră cu impact negativ asupra plații salariilor  îl constituie munca la negru si economia informală.
· În domeniul salarizării nu există suficiente studii pentru fundamentarea acțiunilor partenerilor sociali, angajatorilor, autorităţilor statului etc..
· E nevoie de o clarificare, unificare a înţelegerii noţiunii 
· Salariul – preţ de echilibru şi depinde de capacitatea de negociere a partenerilor sociali 

· De dezvoltat capacităţile de negociere ale partenerilor speciali 

	Dificultăţi ce persistă în domeniul plăţii muncii la etapa actuală în Republica Moldova?


	· Aspectele informale ale economiei. Plata salariilor în plic
· Acțiunile ineficiente ale sindicatelor
· Statele de personal cu indicarea salariilor minime: 1650/ 1400 lei

· Modul în care este înţeles principiul confidenţialitatea salariilor 
· Lipsa metodologiilor de evaluare a costurilor 
· Lipsa studiilor/ cercetărilor în domeniu 
· Lipsa specialiștilor in domeniul salarizării
· Lipsa locurilor de muncă cu salarii decente 
· Nedeclararea locurilor de muncă vacante 
· Exista situri de angajări informale
· Politica statului in domeniul salarizării  este elaborată  prioritar de Ministerul Muncii, Protecţiei Sociale şi a Familiei
· Lipseşte un mecanism funcţional şi eficient de comunicare între autorităţi, partenerii sociali şi societatea civilă în domeniul politicilor salariale.
· Eficientizarea rolului sindicatelor la toate nivelurile, inclusiv în domeniul revendicării salariilor decente, plătite în termen;


	Opinii asupra plăţii informale a salariului/a unei părţi din salariu („în plic”)?
	· Se atestă lipsă a voinţei politice şi a acţiunilor conjugate ale factorilor politici, administrativi, economice, a sindicatelor etc. în vederea eradicării aspectelor informale ale economiei;

· Dezvoltarea mecanismelor de urmărire şi penalizare a angajatorilor, angajaţilor, persoanelor  ce prestează activităţi economice sub alte forme organizațional-juridice  care admit fenomene informale pe piaţa muncii;
· Implementarea modalităţilor de plată pe fracţiuni de timp/ pe oră;
· Dezvoltarea capacităţilor de abordare, blocare, atenuare a efectelor negative, implementare judicioasă a formelor moderne de divizare/organizare a muncii: externalizare, flexibilizare, servicii la distanţa sau on-line etc..

· Elaborarea metodologiilor de  aplicare a sistemului netarifar de plată a muncii (standarde de performanţă, sisteme de evaluare a performanţei, sisteme de formare profesională continuă etc..);
· Salariul trebuie abordat de partenerii sociali ca o categorie economică (structura salariului – productivitatea muncii - competenta şi profesionalism

· Cultura economică şi socială joasă a angajatorilor, antreprenorilor (Mentalitatea angajatorului legată de obligativitatea   şi ocolirea legii);
· Pierderea de către lucrători, dar si angajatori, antreprenori a încrederii bilaterale, faţă de autorităţile publice, în justiţie în general şi justiţia socială în special.

· Lipsa politicilor de asigurare a durabilităţii economice, de consolidare a siguranţei locurilor e muncă

· Politica fiscală neatractivă 

· Salariile în plic – fenomen generat de lipsa încrederii si credibilității


	Opinii/sugestii de îmbunătăţire a plăţii muncii în Republica Moldova 
	· De majorat nivelul de jos al salariului tarifar – 3,4,5, pentru manageri

· De renunțat la categoria „Venit cumulativ”,

· De exclus  din Legea salarizării sintagma „ nu este obligatoriu”

· Modificarea alin. (4), art. 14 din Legea salarizării, nr. 847 din 14.02.2002, în vederea substituirii cuvintelor „cuantum lunar total al salariului unui angajat” cu sintagma „salariul tarifar pentru categoria I de calificare la nivel de ramură sau de unitate” pentru a se asigura respectarea art. 4 din aceiaşi lege şi a contribui la diminuarea fenomenului achitării salariilor „în plic”.

· Dezvoltarea capacităţilor de elaborarea a indicatorilor de calitate pentru punerea in aplicare a sistemului netarifar de plata a muncii

· Aplicarea sistemelor  mixte de plata a muncii (aplicarea mai pe larg a mecanismelor si procedurilor de organizare a muncii de ex.. categorii de posturi);
· Elaborarea iniţiativelor legislative de modificare a Legii salarizării, Legii indexării veniturilor salariale
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CHESTIONAR 

“PLATA MUNCII ÎN REPUBLICA MOLDOVA: opinia salariaţilor”

Stimate respondent,


Confederaţia Naţională a Sindicatelor din Moldova este îngrijorată de situaţia social-economică din tară, în special de nivelul şi plata salariului. 


Pentru a spori puterea de argumentare a sindicatelor în cadrul negocierii salariilor, CNSM a iniţiat un studiu asupra plăţii muncii în Republica Moldova.


Vă rugăm să răspundeți la întrebările acestui chestionar, pornind de la realităţile cu care Vă confruntaţi. 


La întrebările cu mai multe variante de răspuns, alegeţi doar unul singur.

VĂ MULŢUMIM!

	I.
	FUNCŢIA  ŞI VALOAREA SALARIULUI 
	
	

	1.
	Ce valoare/însemnătate are salariul pentru dvs.?
	Foarte importantă
	

	
	
	Importantă
	

	
	
	Nesimnificativă 
	

	2.
	Din cîţi membri este compusă familia dvs.?
	Unu
	

	
	
	Doi
	

	
	
	Trei
	

	
	
	Mai mulţi 
	

	3. 
	Cîţi dintre membrii familiei dvs. au un venit lunar sigur?
	Unu
	

	
	
	Doi
	

	
	
	Trei
	

	
	
	Mai mulţi 
	

	4. 
	Ce venit lunar trebuie să aibă familia dvs. pentru un trai decent?
	1600-2600 lei
	

	
	
	2600-4600 lei
	

	
	
	4600-7600 lei
	

	
	
	7600-10000 lei
	

	
	
	Peste 10000 lei
	

	5.
	În ce măsură venitul dvs. salarial acoperă nevoile familiei dvs.
	Între 80%-100%
	

	
	
	Între 50%-80%
	

	
	
	Între 30%-50%
	

	
	
	Între 20%-10%
	

	6.
	Ce întreprindeţi pentru a suplini nevoia de bani pe parcursul lunii?
	Economisesc
	

	
	
	Lucrez la mai multe locuri de munca
	

	
	
	Împrumut de la colegi, prieteni, rude
	

	
	
	Iau împrumut/credit de la bancă
	

	
	
	Iau salariul în avans
	

	
	
	Mizez pe rudele de peste hotare
	

	
	
	Altceva (indicaţi ce)
	

	7.
	În afară de salariu de la locul de muncă de bază, mai aveţi  şi alte venituri
	Da, concretizaţi

· Lucrez prin cumul

· Venituri din gospodărie
· Remitenţe de peste hotare

· Muncesc după orele de program (servicii la cerere)

· Venit din chirie, conturi la bancă

· Altceva
	Nu
	

	II.
	PLATA SALARIULUI 
	
	

	8.
	Care este modalitatea de plată a salariului la unitatea economic a cărei angajat sunteţi?
	Prin card bancar
	

	
	
	Pe listă de plată (numerar)
	

	
	
	Doar “în plic”
	

	
	
	Pe listă de plată şi in plic
	

	9.
	De cîte ori pe lună ridicaţi salariu?
	O dată pe lună
	

	
	
	De două ori pe lună
	

	
	
	La sfîrşit de zi/săptămînă
	

	
	
	O dată la 2 luni
	

	10.
	Semnaţi pe lista de plată pentru ca aţi ridicat salariu?
	Da
	

	
	
	Nu
	

	III.
	INFORMAŢII GENERALE DESPRE SALARIU 
	Nu
	

	11.
	Care este salariul Dvs. achitat la locul de bază? (alegeţi o singură variantă de răspuns)
	Nu ştiu
	

	
	
	Între 1000-1500 lei
	

	
	
	Între 1500-2000 lei
	

	
	
	Între 2000-3000 lei
	

	
	
	Între 3000-5000 lei
	

	
	
	Între 5000-6000 lei
	

	
	
	Între 6000-8000 lei
	

	
	
	Între 8000-10000 lei
	

	
	
	Între 10000-15000 lei
	

	
	
	Mai mult de 15000 lei 
	

	12.
	Cunoaşteţi din ce este compus salariul dvs.?
	Da
	

	
	
	Nu
	

	
	
	Nu ştiu
	

	13.
	Cunoaşteţi care este cuantumul minim al salariului pe ţară?
	Da

(Scrieţi cuantumul)
	Nu
	

	14.
	Cum aţi convenit cu angajatorul asupra mărimii salariului? 
	Mi l-a stabilit angajatorul fără să mă întrebe


	

	
	
	Prin negocieri  la semnarea contractului individual de muncă


	

	
	
	În baza contractului colectiv de muncă 
	

	IV.
	STRUCTURA/PACHETUL SALARIAL
	
	

	15.
	Din ce este compus venitul Dvs. salarial?
	Bifaţi variantele care corespund situaţiei Dvs.
	

	
	Salariul de funcţie/tarifar
	
	

	
	Premii
	
	

	
	Ajutor material 
	
	

	
	Spor pentru vechime în muncă
	
	

	
	Spor pentru intensitatea muncii
	
	

	
	Spor de compensare pentru munca prestată în condiţii nefavorabile
	
	

	
	Spor pentru performanţele individuale şi/sau colective 
	
	

	
	Spor pentru eficienţă înaltă în muncă
	
	

	
	Spor pentru păstrarea secretului  comercial  
	
	

	
	Supliment pentru cumularea de profesii sau funcţii, extinderea zonelor de deservire sau sporirea volumului lucrărilor executate
	
	

	
	Spor pentru executarea unor lucrări de importanţă deosebită sau de urgenţă
	
	

	
	Spor pentru utilizarea în exerciţiul funcţiunii a unor limbi străine
	
	

	
	Spor pentru responsabilitate majoră şi activitate în condiţii de risc pentru sănătate şi viaţă
	
	

	
	Spor pentru gradul (categoria) de calificare
	
	

	
	Spor pentru executarea unor lucrări de importanţă deosebită sau de urgenţă


	
	

	
	Spor pentru utilizarea în exerciţiul funcţiunii a unor limbi străine
	
	

	
	Spor pentru responsabilitate majoră şi activitate în condiţii de risc pentru sănătate şi viaţă
	
	

	
	Supliment pentru executarea unor servicii suplimentare lucrului de bază şi a obligaţiilor unui lucrător temporar absent
	
	

	
	Supliment pentru munca  prestată în timp de noapte
	
	

	
	Supliment pentru zi de muncă cu program divizat în două părţi
	
	

	
	Supliment pentru conducerea unei brigăzi sau echipe
	
	

	V.
	REGLEMENTAREA SALARIZĂRII
	
	

	16.
	Cum considerați, la stabilirea salariului, angajatorul respecta legislația in vigoare?
	Da 
	

	
	
	Nu 
	

	
	
	Nu știu
	

	17.
	Cunoașteți de ce acte legislative/normative se conduce angajatorul la stabilirea salariului
	Da:

· Legile si hotărârile de Guvern

· Contractul colectiv si convenția colectiva

· Documentele interne ale unităţii
	Nu 
	Nu cunosc
	

	18.
	Cum estimaţi garanţiile minime de stat în domeniul salarizării?
	Suficiente
	

	
	
	Nu stimulează creşterea salariului
	

	
	
	Stimulează dezvoltarea economiei

informale
	

	
	
	Altceva
	

	19.
	Aveți careva creşteri de salariu ca urmare a negocierilor colective?
	Da
	

	
	
	Nu
	

	
	
	Nu ştiu
	

	20.
	Aţi reuşit sa obţineţi o creştere a salariului în urma negocierii contractului individual de muncă?
	Da
	

	
	
	Nu
	

	
	
	Nu ştiu


	

	VI.
	RECOMPENSA PENTRU PERFORMANŢE

	21.
	Cum credeți performantele dumneavoastră sint apreciate?
	Da 
	

	
	
	Nu 
	

	
	
	Trebuie de elaborat criterii şi mecanisme de evaluare a performanţelor 
	

	
	
	Trebuie de îmbunătăţit sistemele de dezvoltare profesională a lucrătorilor
	

	22.
	Consideraţi ca meritaţi un salariu mai mare decît cel actual?
	Da
	

	
	
	Nu
	

	
	
	Nu ştiu/Greu de spus
	

	23.
	Indicaţi un motiv din care nu reuşiţi să luaţi un salariu mai mare
	Sistemul de salarizare imperfect
	

	
	
	Incapacitatea proprie de negociere a salariului 
	

	
	
	Incapacitatea sindicatului de negociere a salariului
	

	
	
	Nedorinţa patronului de a majora salariile
	

	
	
	Lipsa competenţelor ce mi-ar permite sa obțin rezultate mai bune in munca.
	

	VII.
	PLĂŢI ŞI IMPOZITE DIN SALARIU 
	
	

	24.
	Vă prezintă angajatorul informaţia în scris despre suma totală a salariului, reţinerile efectuate, indicînd mărimea şi cauzele reţinerilor, suma ce vi se cuvine să o primiţi ş.a.
	Da
	

	
	
	Nu
	

	
	
	Doar daca insist eu 
	

	
	
	Nu am nevoie de această informaţie
	

	25.
	Cunoaşteţi dacă din salariu se reţin impozitele şi contribuţiile obligatorii? 
	Da, din salariu integral
	

	
	
	Da, din o parte din salariu
	

	
	
	Nu
	

	
	
	Nu cunosc
	


DATE DEMOGRAFICE:

Domeniul de activitate

Bugetar                                                            Real, inclusiv servicii 

Localitatea _______________________________________________________

Genul

Feminin                                                          Masculin

Vîrsta (ani)

15-20

21-30

31-45

45-65

Peste 65 

Expertii in politici sociale si macro-economie promoveaza de mult ideea că nici o economie în care forţa de muncă este platită doar la limita supravieţuirii sau sub acest prag nu poate progresa.





La nivel global, atât Naţiunile Unite cît şi Organizaţia Internaţionala a Muncii au încheiat convenţii şi rezoluţii, în care  cer salarii decente.


În Uniunea Europeana, Carta Drepturilor Sociale Fundamentale a Muncitorilor declară că toţi muncitorii au dreptul la o remuneraţie echitabilă:


„Toţi muncitorii vor fi remuneraţi echitabil. În acest scop, în conformitate cu reglementarile valabile în fiecare ţară, muncitorilor li se va asigura dreptul la salarii echitabile, de exemplu un salariu suficient de mare pentru a avea un standard de viaţă decent.”


Într-o opinie a Comisiei Europene se spunea ca preocuparea pentru o retribuţie echitabila trebuie privită ca un scop prin care se obţine o crestere a productivităţii şi a locurilor de muncă şi un mod de a clădi bune relaţii între partenerii sociali.


Carta Sociala a Consiliului Europei în articolul 4 cere statelor semnatare:„sa recunoască dreptul muncitorilor la remuneraţie care să îi dea posibilitatea lui şi familiei sale de a avea un standard de viata decent.”





În Marea Britanie, sindicatul din serviciile publice UNISON a militat îndelung pentru salariile mici şi salarii minime. Acestia utilizau informatii furnizate de cercetatorii independenti de la Family Budget Unit (Unitatea pentru bugetul de familie) pentru a calcula o valoare a„salariului de subzistenţă”. Cu alte cuvinte nu o definiţie a salariilor mici în functie de salariile din restul economiei, ci cât trebuie sa câstige un om pentru a avea un standard minim de viata, descris de Unitate ca „ieftin, dar acceptabil”. Aceasta masură este ajustată pentru persoane singure, persoane singure cu copii în întreţinere şi cupluri cu copii în întreţinere etc.


În 2004 Family Budget Unit a propus o valoare de 5,69 £ (lire sterline) pe oră pentru o persoana singură şi 7,74 £ pe oră pentru o persoană care are în întreţinere un partener şi doi copii. Aceste valori vor asigura un standard minim de viaţă fară a afecta beneficiile complementare. Cifra de 7,74 £ reprezinta 75% din salariul mediu naţional.


În Statele Unite ideea unui salariu de subzistenţă a fost preluată de o mişcare unională şi în urma campaniilor organizate din 1997, ordonanţa pentru salarii de subzistenţă a fost adoptată în peste 100 de oraşe. Ţinta acestor campanii sînt autorităţile municipale şi ordonanţa presupune că oricine lucrează direct pentru municipalitate sau pentru unul dintre contractorii acesteia trebuie plătit cel puţin cu salariul de subzistenţă. Calculul se bazează pe statisticile oficiale ale SUA pentru costul întreţinerii unei familii de patru persoane. În prezent,  la nivel naţional salariul de subzistenţă calculat reprezintă un tarif orar de 8,20$, cu mult peste tariful minim orar federal din SUA de numai 5,15$.





Opinia expertului 


De elaborat baza de calcul a unor asemenea indicatori ca  bugetul minim de consum, salariu minim etc.  


Cînd revendicăm creşterea salariului minim, trebuie să luăm în calcul un şir de factori cum ar fi:  rata de ocupare scăzută, creşterea datoriilor la salarii, modificarea standardului de viaţă.





Salariul minim


Eurostat a definit salariul minim ca fiind salariul cel mai scăzut pe care un angajator este obligat prin lege să îl plătească angajaților săi. Salariul național minim de bază poate fi stabilit la un regim de salarizare la oră, la săptămână sau la lună, iar acest salariu minim este aplicat prin lege (de guvern), deseori după consultarea partenerilor sociali, sau direct, prin acord intersectorial național (în Uniunea Europeană, este cazul Belgiei și al Greciei). Salariul minim național se aplică de obicei tuturor angajaților, sau cel puțin unei largi majorități a angajaților dintr-o țară. Unele țări prevăd anumite excepții, de exemplu, pentru lucrătorii tineri, pentru ucenici sau pentru lucrători cu handicap. Se raportează sumele brute, adică, înaintea deducerilor aferente impozitului pe venit și asigurărilor sociale, care variază de la o țară la alta. Legile privind salariul minim conțin prevederi pentru revizuirea regulată a regimului de salarizare, deseori fiind implicate negocieri tripartite în rândul guvernului, al sindicatelor și al angajatorilor, pentru a reflecta evoluția prețurilor și a salariilor, precum și alți factori economici. Salariul minim poate fi supus unei reevaluări automate (indexat cu indicele prețurilor de consum sau cu creșterea economică) sau unor creșteri discreționare (prin intermediul legislației). 


A se vedea:


 �HYPERLINK "http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Glossary:Minimum_wage"�http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Glossary:Minimum_wage�.





OIM a definit salariul minim ca fiind un nivel salarial, prevăzut în lege sau convenție, care


reprezintă salariul minim posibil pe care un angajator are voie să îl plătească (a se vedea: Glosar de termeni privind dreptul muncii și relațiile de muncă).





OIM a stabilit încă de la Convenția pentru stabilirea salariului minim din 1970 ca un salariu minim nu trebuie stabilit doar la nivelul de subzistenta si ca metodologia de stabilire a standardului de venit pentru fiecare tip de locuinţă (familie) din fiecare ţară trebuie să se bazeze pe date statistice clare


Definiţii principale ale salariului minim 


Consiliul Europei (actual) 60% din veniturile medii nete


Consiliul Europei (anterior) 68% din veniturile medii brute


Eurostat 60% din remunerația medie naţională


OECD 2/3 din veniturile medii.


Institutul sindical pentru cercetare ETUI, care a studiat  problema  salariului minim în centrul si în estul Europei, susține că, în noile state membre ale UE, salariile minime statutare sînt un factor important  în menţinerea unui anumit nivel de salarizare,  datorită puţinelor contracte colective existente. 








Opinia specialistului sindical in domeniul social economic 


Legislația actuală în domeniul salarizării este una aplicativă, doar că trebuie  sa fie îndeplinită cu stricteţe de angajator. Legile sunt elaborate  pentru angajatori oneşti. Un aspect ce merită pus în discuţie este morala şi mentalitatea angajatorilor. Cultura juridică a angajatorilor şi lucrătorilor în domeniul salarizării este joasă. De asemenea intervine fenomenul corupţiei şi neîncrederii. Atît angajatorii, cît şi angajaţii comit asemenea fraude ca „contabilitate dublă”, „plata salariilor in plic”, „relaţii de muncă informale”. 





Sisteme netarifare de salarizare reprezintă modalităţi de diferenţiere a salariilor în dependenţă de performanţele individuale și/sau colective și funcţia deţinută de salariat.


Criteriile și normele de evaluare a performanţelor profesionale individuale ale salariatului se stabilesc de către angajator, prin negociere cu sindicatele sau reprezentanţii salariaţilor. Aprecierea performanţelor profesionale individuale ale salariatului se efectuează de către angajator. Sistemul netarifar de salarizare se stabilește în contractul colectiv de muncă la nivel de unitate. Stabilirea cuantumului salariului pentru fiecare salariat în cadrul sistemelor netarifare de salarizare se efectuează de către angajator. Drept limită minimă şi garanţie a statului serveşte cuantumul minim garantat al salariului în sectorul real (CNPM).





Opinia specialistului in domeniul social-economic al sindicatelor 





Salariile nu se stabilesc în funcţie de profesionalism. Plata muncii la nivel de unitate economica este, de cele mai dese ori, lăsata la latitudinea contabililor. Lucrătorii,membrii de sindicat nu sunt suficient de bine informaţi asupra modului de stabilire, plată, modificare a salariului. Nici sindicatele, dar nici lucrătorii n-au suficiente competente pentru a purta negocieri cu privire la salarii.


Cultura economică şi socială joasă a angajatorilor, antreprenorilor (Mentalitatea angajatorului legată de obligativitatea şi ocolirea legii);





Opinia experţilor 


De elaborat criterii economice si sociale puse la baza politicilor salariale (reproducerea capitalului uman, rata de ocupare, echitatea socială, organizarea şi normarea muncii, funcţionalitatea economiei, creşterea economică);


De elaborat metodologii de evaluare a  productivităţii muncii;


Plata salariilor are legătura cu asemenea categorii ca organizarea muncii, normarea muncii, planificarea şi dezvoltarea personalului etc.


De elaborat metodologii de  aplicare a sistemului netarifar de plată a muncii (standarde de performanţă, sisteme de evaluare a performanţei, sisteme de formare profesională continuă etc..);


Salariul trebuie abordat de partenerii sociali ca o categorie economică (structura salariului – productivitatea muncii - competenţa şi profesionalism;


Cultura economică şi socială joasă a angajatorilor, antreprenorilor (Mentalitatea angajatorului legată de obligativitatea şi ocolirea legii);


Salariul – preţ de echilibru şi depinde de capacitatea de negociere a partenerilor sociali 


De dezvoltat capacităţile de negociere ale partenerilor sociali


Sindicatele să dezvolte strategii de negociere bazate pe criteriile ce creează premise de stabilire şi creştere a salariilor.





Opinia experţilor 


Responsabilitatea şi procedura de negociere a salariilor să fie schimbată de la nivel naţional spre nivelul ramural;


Politica statului în domeniul salarizării  este elaborată  prioritar de Ministerul Muncii, Protecţiei Sociale şi a Familiei


Lipseşte un mecanism funcţional şi eficient de comunicare între autorităţi, partenerii sociali şi societatea civilă în domeniul politicilor salariale.


Eficientizarea rolului sindicatelor la toate nivelurile, inclusiv în domeniul revendicării salariilor decente, plătite în termen;


Salariul trebuie abordat de partenerii sociali ca o categorie economică (structura salariului – productivitatea muncii - competenţa şi profesionalism.
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