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1. Introducere
Prezentul studiu a fost efectuat în vederea completării cerinţelor proiectului în următoarele arii:

· 4.h.1. Pregătirea studiului referitor la situaţia curentă în România 

· 4.h.2. Pregătirea recomandărilor de îmbunătăţire a pensiilor din sistemul public 

1. Figură:  Recomandările referitoare la pensiile funcţionarilor publici raportate la celelalte componente ale proiectului 
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Sistemul de pensii


Raportul se deschide cu o scurtă analiză a situaţiei curente a diverselor scheme de pensii din România. Serviciul public din România este, în prezent, parte a schemei generale de stat care se aplică majorităţii angajaţilor cu excepţia celor specificaţi în schemele speciale precum militarii şi cadrele de poliţie. Se face, de asemenea, şi o scurtă trecere în revistă a tendinţelor europene în ce priveşte serviciul public şi a principalelor puncte ale legislaţiei europene. Vom prezenta modelele propuse de noi pentru ca ANFP să le poată lua în calcul în dorinţa de a pune la punct un sistem de plată a propriilor angajaţi după pensionare. Facem recomandări bazându-ne pe proprie analiză, experienţe şi a rapoartelor anterioare din cadrul acestui proiect, cerinţele 4.h.2. şi 4.h.3. Analiza a fost una de nivel înalt implicând mai multe scenarii pornind de la ipotezele ce pot fi găsite în anexa 1. În anexa 2 prezentăm un exemplu de rezumat informaţional referitor la o nouă schemă de pensii pentru serviciul public care ar putea fi utilizat într-un program educaţional.
2. Analiza sistemului românesc de pensii 

2.1 Pilonul unu – Pensiile de stat
(legea 19/2000)

· Contribuţia angajatului: 

· 19.5% în condiţii normale
· 24.5% în condiţii speciale
· 29.5% în alte condiţii speciale
· Acoperit la nivelul a 5 salarii medii pe ţară (5*1 270 RON în 2007 = 6 350 RON)

· Contribuţia angajatului: 9.5% din venitul brut 
· Vârsta de pensionare: 

· La femei este de 58 de ani, urmând a se ridica la 60 până la sfârşitul anului 2014

· La bărbaţi este de 63 de ani, urmând a se ridica la 65 până la sfârşitul anului 2014

· Perioada minimă de contribuţie este de 11 ani, în creştere către 15 ani la sfârşitul anului 2014

· Perioada completă de contribuţie (trebuie să fie aliniată cu prevederile Directivei 86/378/CEE): 

· Femei: 26 de ani, în creştere spre 30 până la sfârşitul anului 2014

· Bărbaţi: 31 de ani, în creştere spre 35 până la sfârşitul lui 2014
· Pensionare anticipată (cu 5 ani mai devreme): 

· Nici o reducere a beneficiilor la peste 10 ani de contribuţie din perioada completă de contribuţie.
· Cel puţin perioada completă de contribuţie şi reducerea beneficiilor în conformitate cu următorul tabel:
	Contribuţie din perioada totală de contribuţie
	Reducere

	>= 1 an
	50%

	 < 1 an
	45%

	 < 2 ani
	40%

	 < 3 ani
	35%

	 < 4 ani
	30%

	 < 5 ani
	25%

	 < 6 ani
	20%

	 < 7 ani
	15%

	 < 8 ani
	10%

	9-10 ani
	5%


· Pensionare anticipată (categorii sociale speciale): 

	Categorii sociale îndreptăţite la reducerea vârstei minime de pensionare
	Reducerea maximă a vârstei standard de pensionare

	Persoane care au lucrat în condiţii speciale (grad înalt de poluare, risc ridicat pentru sănătate, etc.)
	1 – 8 ani în funcţie de durata lucrurlui în respectivele condiţii speciale

	Persoane care au lucrat în subteran cel puţin 20 de ani
	Pensionarea se poate face începând cu vârsta de 45 de ani.

	Persoane care au lucrat în domeniul nuclear ori în activităţi de cercetare şi dezvoltare în care se utilizează materiale nucleare, cu 15 ani de contribuţie pentru zona 1 de radiaţii sau 17 ani de contribuţie pentru zona 2 de radiaţii.
	Vârsta standard de pensionare este redusă, fără limitare.

	Persoane care au lucrat în aviaţia civilă sau în anumite domenii artistice speciale, cu 15 ani de contribuţie.
	Vârsta de pensionare se reduce cu 15 ani.


· Veniturile din pensii până la suma de 900 RON (2007) nu se impozitează. Orice sumă care depăşeşte acest plafon face obiectul impozitării cu 16% şi a asigurărilor de sănătate de 6,5%.
· Calculul pensiei de stat de pilon 1:

· Pensia = media anuală a numărului de puncte acumulate de către persoana asigurată în perioada de contribuţie, multiplicată cu valoarea punctului de pensie.

· Media anuală a punctelor de pensie = numărul total de puncte corespunzând întregii perioade de contribuţie.

· Numărul lunar de puncte = salariul individual brut lunar / salariul mediu brut lunar specificat de către Comisia Naţională de Statistică.

· Numărul maxim de puncte lunar este 5.

· Toate pensiile se recalculează după 12 luni suplimentare de contribuţie.

· 1 punct = 396.2 RON în 2007 (30%-50% din salariul mediu brut)
2.2 Pilonul doi – pensiile private obligatorii 

(legea 411/2004)

· Intrat în vigoare de la 1 iulie 2006 şi acceptând contribuţii de la 1 ianuarie 2008. 

· Toţi angajaţii cu vârsta până în 35 de ani vor fi obligaţi să cotizeze la un fond privat de pensii. În situaţia în care un angajat nu se va înscrie la un fond de pensii într-un interval de şase luni de la 1 ianuarie 2008, atunci va fi automat repartizat în mod aleator la un fond de pensii privat. 

· Iniţial, contribuţiile vor reprezenta 2% din plăţile către bugetul asigurărilor sociale, urmând a creşte la 6% într-o perioadă de 8 ani, cu o creştere anuală de 0,5% la 1 ianuarie ale fiecărui an. 

· Participarea este facultativă pentru persoanele cu vârsta cuprinsă între 35 şi 45 de ani deja cuprinşi în sistemul public de pensii (pilonul 1). 

· Fondurile de pensii vor fi administrate numai de companii private şi vor fi plătite sub formă de anuitate cu excepţia situaţiilor în care participantul nu întruneşte condiţiile referitoare la perioada de contribuţie ori nu are restricţii la pensia minimă; în acest caz, participantul primeşte o singură sumă ce i se poate achita în rate pe o perioadă de până la 5 ani. 
2.3 Pilonul trei – pensiile facultative
(legea 204/2006)

· Estimat a deveni pe deplin operaţional în perioada mai/iunie 2007. 

· Managerul unui fond necesită un capital social minim de 1,5 milioane Euro şi un număr minim de 100 de membri. 

· Contribuţia maximă va reprezenta 15% din venitul brut, din care 400€ annual sunt scutiţi de taxe şi care pot fi repartizaţi între angajat şi angajator. 

· Perioada minimă de contribuţie este de 7.5 ani.

· Participanţii trebuie să aibă cel puţin 60 de ani pentru a primi beneficiile.

· În situaţia în care fondul nu poate efectua plăţi în termen de 90 de zile, o comisie special desemnată va investiga operaţiunile respectivului fond.

· Contribuţia se plăteşte sub formă de anuitate, excepţie făcând cazurile în care participantul nu întruneşte condiţiile referitoare la perioada de contribuţie ori nu are restricţii la pensia minimă; în acest caz, participantul primeşte o singură sumă ce i se poate achita în rate pe o perioadă de până la 5 ani.

2.4 Alte opţiuni de economisire pentru pensie
· Mai multe bănci comerciale oferă conturi de economisire speciale pentru pensii. 

· Aproape toate companiile româneşti de asigurări oferă produse de tip pensie în conexiune cu produse de asigurare de viaţă. 
2.5 Opţiuni de pensie non-standard
2.5.1 Pensie de invaliditate
· 3 tipuri
· Gradul unu reprezintă pierderea totală a capacităţii de muncă şi instalarea nevoii permanente de îngrijire şi asistenţă.
· Gradul doi reprezintă pierderea totală a capacităţii de muncă însă fără nevoia de îngrijire şi asistenţă.

· Gradul trei reprezintă pierderea a cel puţin jumătate din capacitatea de Third degree is loss of at least half of working capacity

· Se supune examinării medicale la fiecare 6 sau 12 luni până la atingerea vârstei normale de pensionare, excepţie făcând cazurile cu efect ireversibil asupra capacităţii de muncă.

· Vechimea minimă de muncă necesară pentru calificare înainte de atingerea vârstei normale de pensionare:
	Vârsta la instalarea dizabilităţii
	Vechimea minimă de muncă

	<25
	5

	25-31
	8

	31-37
	11

	37-43
	14

	43-49
	18

	49-55
	22

	>55
	25


Condiţii pentru pensie pe caz de invaliditate la vârsta normală de pensionare.

	Tip de dizabilitate
	Perioada minimă necesară de contribuţie
	Reducerea vârstei standard de pensionare

	Dizabilitate severă
	1/3 din perioada standard de contribuţie
	15 ani

	Dizabilitate acută
	2/3 din perioada standard de contribuţie
	10 ani

	Dizabilitate medie
	Perioada standard completă de contribuţie
	10 years

	Persoane fără vedere 
	1/3 din perioada standard de contribuţie
	Nelimitat


2.5.2 Pensia de urmaş
· Condiţii de eligibilitate pentru copiii dependenţi şi alţi urmaşi:

· Copiii trebuie să aibă sub 16 ani. 

· În cazul în care copilul dependent ori urmaşul se află într-un program de educaţie permamentă pe o durată de cel puţin cinci ani, pensia se plăteşte până la vârsta de 26 de ani. 

· Copiii care devin invalizi înainte de vârstele menţionate mai sus au dreptul la pensie de urmaş până la vârsta de 26 de ani.

· Condiţii de eligibilitate pentru soţul supravieţuitor:

· În cazul în care căsătoria cu persoana asiguratul decedat a durat cel puţin 15 ani, atunci soţul supravieţuitor este eligibil.

· În cazul în care căsătoria a durat între 10 şi 15 ani, atunci soţul supravieţuitor va primi o reducere de 0.5% pe lună şi 6% pe an, pentru perioada cât a rămas până la împlinirea celor 15 ani.

· În cazul în care căsătoria a durat mai puţin de 10 ani, nu se plăteşte nici un beneficiu, cu anumite excepţii. 

· Beneficiile se calculează după cum se specifică în tabelul de mai jos. 

	Număr de dependenţi
	% din pensie

	1
	50%

	2
	75%

	3 sau mai mulţi
	100%


2.6 Scheme speciale de pensii
2.6.1 Militari
	Număr lege
	164/2007

	
	art 2 din legea 19/2000

	Notă:
	Înlocuieşte pilonul 1

	Vârstă normală de pensionare (NRA)
	55

	Vârstă anticipată de pensionare (ERA)
	50 cu degradare datorită limitelor de grad sau a reorganizării (legea 80/1995)

	
	Nu se aplică serviciului militar calificat de expertiză medicală

	
	Pensionarea anticipată poate avea loc în condiţii speciale

	
	Pensionare anticipată parţială cu reguli similare ca ma sus însă fără restricţii de vârstă. Pensia se va reduce proporţional cu numărul de ani în serviciu.

	Eligibilitate
	Bărbaţi = 30 de ani, 15 în serviciu militar

	
	Femei = 25 de ani, 10 în armată

	Contribuţia angajatului 
	5% din venitul brut

	Cine oferă beneficiile
	Bugetul de stat

	Tipuri de beneficii
	Pensionare standard

	
	Pensionare anticipată

	
	Pensionare anticipată parţială

	
	Pensie de invaliditate

	
	Pensie de urmaş

	Descrierea beneficiilor 
	Salariul brut din ultima lună, inclusiv solda corespunzătoare gradului la momentul lăsării la vatră a) 60% pentru condiţii normale b) 62% pentru anumite condiţii c) 64% pentru condiţii speciale

	
	Creşteri acordate pe baza vechimii în serviciu şi pentru serviciu peste perioada obligatorie, până la 100% din salariul brut

	
	Beneficiile de invaliditate şi de supravieţuitor sunt aceleaşi ca la Pilonul 1


2.6.2 Judecători şi procurori
	Număr lege
	303/2004

	
	19/2000

	Notă:
	Suplimentar la Pilonul 1

	NRA
	Femei: 58 urmând a se ridica la 60 până la sfârşitul lui 2014            

	
	Bărbaţi: 63 urmând a se ridica la 65 până la sfârşitul lui 2014

	ERA
	Posibilitatea pensionării anticipate după 20-25 ani vechime, cu reducerea beneficiilor cu 1% pentru fiecare an până la împlinirea celor 25

	Eligibilitate
	25 de ani minim, cu maximum 10 ani ca avocat

	Contribuţia organizaţiei 
	19.5% în condiţii normale 

	
	24.5% în condiţii speciale 

	
	29.5% în alte condiţii speciale 

	Contribuţia angajatului 
	9.5% din salariul brut

	Cine oferă beneficiile
	Suma peste Pilonul 1 plătită de la bugetul de stat

	Tipuri de beneficii
	Pensionare standard

	
	Pensionare anticipată

	
	Pensie de urmaş

	Descrierea beneficiilor 
	80% din venitul mediu brut pentru 12 luni înainte de pensionare

	
	Pensia de urmaş aceeaşi ca la Pilonul 1

	
	Beneficiile cresc cu 1% pentru fiecare an de vechime în serviciu peste cei 25 însă nu mai mult de ultimul salariu brut


2.6.3 Personal auxiliar special al tribunalelor şi al procuraturilor de pe lângă acestea
	Număr lege
	567/2004

	
	19/2000

	Notă:
	Suplimentar la Pilonul 1

	NRA
	Femei: 58 urmând a se ridica la 60 până la sfârşitul lui 2014 

	
	Bărbaţi: 63 urmând a se ridica la 65 până la sfârşitul lui 2014

	Eligibilitate
	Minim 25 de ani

	Contribuţia organizaţiei 
	19.5% în condiţii normale 

	
	24.5% în condiţii speciale 

	
	29.5% în alte condiţii speciale 

	Contribuţia angajatului 
	9.5% din venitul brut

	Cine oferă beneficiile
	Suma peste Pilonul 1 plătită de către bugetul de stat

	Tipuri de beneficii
	Pensionare standard

	
	Pensie de urmaş

	Descrierea beneficiilor 
	80% din venitul mediu brut pentru ultima lună înainte de pensionare

	
	Pensia de urmaş aceeaşi ca la Pilonul 1


2.6.4 Personal diplomatic şi consular
	Număr lege
	595/2003

	
	19/2000

	
	Ordonanţa de urgenţă a Guvernului nr. 36/2003

	Notă:
	Suplimentar faţă de Pilonul 1

	NRA
	Femei: 58 urmând a se ridica la 60 până la sfârşitul lui 2014

	
	Bărbaţi: 63 urmând a se ridica la 65 până la sfârşitul lui 2014

	Eligibilitate
	Bărbaţi - 20 de ani în corpul diplomatic, cu acelaşi total ca la Pilonul 1

	
	Femei - 15 ani în corpul diplomatic, cu acelaşi total ca la Pilonul 1

	Contribuţia organizaţiei 
	19.5% în condiţii normale 

	
	24.5% în condiţii speciale 

	
	29.5% în alte condiţii speciale 

	Contribuţia angajatului 
	9.5% din venitul brut

	Cine oferă beneficiile
	Suma peste Pilonul 1 plătită de la bugetul de stat

	Tipuri de beneficii 
	Pensionare standard 

	
	Pensie de urmaş

	Descrierea beneficiilor 
	80% din venitul mediu brut pentru ultima lună înainte de pensionare (sumă ajustată cu fluctuaţia cursului de schimb)

	
	Beneficiile cresc cu 1% pentru fiecare an în plus peste numărul de ani în corpul diplomatic necesari

	
	Pensia de urmaş este aceeaşi ca la Pilonul 1


2.6.5 Deputaţi şi senatori 
	Număr lege
	96/2006

	
	303/2004

	
	19/2000

	Notă:
	Suplimentar faţă de Pilonul 1

	NRA
	Femei: 58 urmând a se ridica la 60 înainte de sfârşitul lui 2014

	
	Bărbaţi: 63 urmând a se ridica la 65 înainte de sfârşitul lui 2014

	Eligibilitate
	3 mandate parlamentare pentru beneficii complete

	
	1 sau 2 mandate parlamentare pentru beneficii parţiale 

	Contribuţia organizaţiei 
	19.5% în condiţii normale 

	
	24.5% în condiţii speciale 

	
	29.5% în alte condiţii speciale 

	Contribuţia angajatului 
	9.5% din venitul brut

	Cine oferă beneficiile
	Suma peste Pilonul 1 plătită de la bugetul de stat

	Tipuri de beneficii 
	Pensionare standard

	
	Pensie de urmaş

	Descrierea beneficiilor
	80% din venitul mediu brut pentru 12 luni înainte de pensionare 

	
	Pensiile de urmaş aceleaşi ca la Pilonul 1

	
	20% din beneficii pentru cei cu 1 mandat parlamentar

	
	40% din beneficii pentru cei cu 2 mandate parlamentare 


2.6.6 Funcţionari publici din Parlament
	Număr lege
	7/2006

	
	19/2000

	
	art 82 din legea 303/2004

	Notă:
	Suplimentar faţă de Pilonul 1

	NRA
	65

	Eligibilitate
	30 de ani, 14 în parlament

	Contribuţia organizaţiei
	19.5% în condiţii normale 

	
	24.5% în condiţii speciale 

	
	29.5% în alte condiţii speciale 

	Contribuţia angajatului
	9.5% din venitul brut

	Cine oferă beneficiile
	Suma peste Pilonul 1 Plătită de la bugetul de stat

	Tipuri de beneficii
	Pensionare standard

	
	Pensie de urmaş

	Descrierea beneficiilor
	80% din venitul mediu brut pentru 12 luni înainte de pensionare 

	
	Beneficiile cresc cu 1% pentru fiecare an de serviciu peste 14 însă nu mai mult de ultimul salariu brut


2.6.7 Cadre din poliţie
	Număr lege
	179/2004

	
	art 2 din legea 19/2000

	Notă:
	Înlocuieşte Pilonul 1

	NRA
	55

	ERA
	50 cu degradare datorată limitelor de grad sau a reorganizării (legea 80/1995)

	
	Nu se aplică serviciului poliţienesc calificat de expertiză medicală

	
	Pensionare anticipată în condiţii speciale 

	
	Pensionare anticipată parţială la 20 de ani de serviciu din care minim 10 în cadrul poliţiei, sau datorită pierderii capacităţii de muncă. Pensia se vareduce proporţional în funcţie de numărul de ani de serviciu.

	
	Pensionare anticipată în cazul întreruperii activităţii, cu 15 ani de serviciu pentru bărbaţi şi 10 ani pentru femei pentru a avea dreptul la beneficii de stat

	Eligibilitate
	Bărbaţi = 30 de ani, 15 în poliţie

	
	Femei = 25 de ani, 10 în poliţie 

	Contribuţia angajatului
	5% din venitul brut

	Cine oferă beneficiile 
	Ministerul Administraţiei şi Internelor

	Tipuri de beneficii
	Pensionare standard

	
	Pensionare anticipată 

	
	Pensionare anticipată parţială 

	
	Pensionare de invaliditate 

	
	Pensie de urmaş

	Descrierea beneficiilor 
	Salariul brut din ultima lună, incluzând solda aferentă gradului la momentul decomisionării a) 60% în condiţii normale b) 62% în anumite condiţii c) 64% pentru condiţii speciale 

	
	Creşterile se bazează pe vechimea în serviciu şi pentru vechime peste durata obligatorie merg până la 100% din salariul brut

	
	Beneficiile de invaliditate şi pentru supravieţuitor sunt aceleaşi cala Pilonul 1


2.6.8 Avocaţi
	Număr lege
	51/1995

	
	Ordonanţa de urgenţă 221/2000

	Notă:
	Înlocuieşte Pilonul 1

	NRA
	Bărbaţi - 65

	
	Femei - 60

	ERA
	Cu cel puţin 5 ani dacă este mai mare de 35 de ani de serviciu pentru femei sau 40 de ani de serviciu pentru bărbaţi

	Eligibilitate
	Bărbaţi - 35 years

	
	Femei - 30 years

	
	Minim 15 ani

	Contribuţia organizaţiei
	

	Contribuţia angajatului
	

	Cine oferă beneficiile
	Fondul de Asigurare al Avocaţilor din cadrul Uniunea Naţională a Barourilor din România 

	Tipuri de beneficii
	Pensionare standard

	
	Pensionare anticipată

	
	Pensionare de invaliditate

	
	Pensie de urmaş

	
	Retragere definitivă din profesie 

	Benefit Description
	


3. Tendinţe europene în schemele de pensii din serviciul public 
3.1 Europa de vest 
Scheme generale de pensii în Europa de Vest
Schemele generale de pensii din aceste ţări includ în general următoarele elemente cheie: 

· Pilonul I: sistemul de pensii de stat, de obicei de tipul Pay-as-you-go (Finlanda şi Irlanda utilizează sistemul Pay-as-you-go plus un Fond de Rezervă, Spania şi Elveţia utilizează de asemenea sistemul Pay-as-you-go plus Fond).
· Pilonul II: Schemă obligatorie care înlocuieşte o parte din Pilonul 1 şi care poate fi finanţat extern de către stat (Pay-as-you-go şi / sau Fond de Rezervă, sau Pay-as-you-go şi Fond) 

· Pilonul III: Sistem voluntar axat pe angajator, cu stimulente fiscale, finanţat extern prin contribuţie definită (DC), beneficii definite (DB) sau de tip asigurare.

	3 Piloni (PayGo + Private obligatorii + Voluntare)

12 ţări
	Pilonul 1 şi Pilonul 3 (PayGo + Voluntare)

7 ţări

	Austria                                                 Irlanda
Belgia                                               Olanda
Danemarca                                             Spania
Franţa                                                 Suedia
Germania                                             Elveţia
Grecia                                                 Marea Britanie
	Cipru                                                    Malta

Finlanda                                                    Norvegia
Italia                                                        Portugalia
Luxemburg


· 5 abordări ale schemelor de pensii în sectorul public sunt utilziate în Europa de Vest
	Cerinţe identice pentru instituţii din sectorul public şi privat 
2 ţări
	Scheme de pensii diferite pentru instituţiile din sectorul public faţă de cele private, însă beneficii identice 

3 ţări

	Malta                                                   Elveţia
	Austria                                                   Luxemburg
Finlanda

	Scheme de pensii integrate pentru sectoarele public şi privat dar cu beneficii separate pentur sectorul public
8 ţări
	Scheme complet separate pentru sectorul public şi cel privat
5 ţări

	Cipru                                                Olanda
Danemarca                                             Norvegia
Irlanda                                                Spania
Italia                                                     Suedia
	Belgia                                                  Grecia
Franţa                                                    Portugalia
Germania

	Scheme de pensii pentru sectorul public integrate parţial în schema naţională
1 ţară

	Marea Britanie
	


3.2 Europa de est
În ce priveşte serviciul public din ţările nou membre ale UE, toate au scheme generale de pensii de stat fără scheme separate pentru serviciul public, deşi Slovenia are o schemă separată.

Schemele generale de pensii din aceste ţări includ în general următoarele elemente cheie: 

· Pilonul I: Sistem de pensii de stat reformat 

· Pilonul II: Sistem non-stat obligatoriu axat pe individ 

· Pilonul III: Sistem voluntar axat pe angajator, cu stimulente fiscale.
	3 Piloni (PayGo + Private obligatorii + Voluntare)
11 ţări
	Pilonul 1 şi Pilonul 3 (PayGo + Voluntare)
4 ţări

	Bulgaria                                            Lituania

Croaţia                                             Polonia
Estonia                                             Rusia

Ungaria                                           Slovacia

Kosovo                                             Slovenia

Letonia
	Republica Cehă                                          Turcia
Serbia                                                         Ucraina

	Pilonul 1 (PayGo)

3 ţări
	Pilonul 1 şi Pilonul 2 (PayGo+Private obligatorii)

1 ţară

	Albania

Bosnia şi Herţegovina

Muntenegru
	Macedonia


3.3 Reguli UE speciale 
· Directiva 2003/41/EC – Planuri ocupaţionale transnaţionale UE: Angajaţi la stat şi la companii private cărora li se permite să adere la un fond de pensii ocupaţionale UE 

· Directive on Portability of Supplementary Pension Rights – addresses insufficient acquisition of pension rights, lack of preservation of dormant rights if employee leaves scheme, and impossibility to transfer acquired rights

· Comunicarea referitoare la impozitarea pensiilor, din aprilie 2001 (IP/01/575) – eliminarea impozitelor la prevederile referitoare la pensiile ocupaţionale transnaţionale
· Regulamentul (EEC) Nr. 1408/71 şi 574/72 – regulile comunitare au prioritate faţă de legislaţia naţională şi locală, statele membre îşi stabilesc propriile standarde iar Comisia coordonează aceste standarde, angajaţii se supun regulilor unui singur stat în acelaşi timp
· Directiva 79/7/CEE

· Articolul 119 din Tratatul EEC – Protocolul Barber 

· Directiva 86/378/CEE

· Directiva 96/97/CEE

· Documente suplimentare UE pe acest subiect pot fi găsite la: http://www.europa.eu.int

4. Modele/soluţii pentru schemele de pensii din serviciul public românesc 
În cele ce urmează, vom prezenta patru modele propuse pentru ca ANFP să le poată evalua în iniţiativa de a institui un nou sistem de plată post-pensie şi schemă de pensii pentru angajaţi. Recomandările noastre au la bază analizele, experienţa anterioară şi rapoartele anterioare din cadrul acestui proiect, pe cerinţele 4.h.2. şi 4.h.3. Analiza a fost una de nivel înalt care a implicat mai multe scenarii pe baza anumitor ipoteze, aşa cum sunt acestea descrise în Anexa 1.
4.1 Menţinerea sistemului actual 
Modelul 1: Participarea în sistemul obligatoriu de stat constând în Pilonul 1 şi Pilonul 2. Aceste două Piloane au fost descrise mai sus. Modelul de faţă nu implică implementarea oricărei alte scheme de pensii voluntare ori suplimentare.
4.1.1 Avantaje
· Menţinerea costurilor curente.
· Nu are loc nici o schimbare în modul de administrare.

· Nu sunt necesare schimbări în legislaţie.

· Conturi individuale pentru fondurile Pilonului 2.

4.1.2 Dezavantaje
· Echivalent inadecvat pentru venituri (30%-50%).
· Pilonul 2 este disponibil numai pentru angajaţii mai tineri.

· Formalităţi administrative suplimentare datorate implementării Pilonului 2.

4.1.3 Implementare
· Educare şi instruire financiară pentru angajaţi, inclusiv publicarea sumarului informaţional al Pilonului 2 în vederea cunoaşterii legislaţiei acestuia şi riscurilor investiţionale.
· Plan de comunicare pentru Pilonul 2.

· Consiliere din surse interne ori din partea unui furnizor extern în ce priveşte alegerea Fondurilor.

· Oferirea de informaţii referitoare la încheierea unui contract între organizaţie şi fondurile Pilonului 2 pentru plata contribuţiilor.

· Oferirea de informaţii angajaţilor referitoare la modul de aplicare pentru unul din Fondurile Pilonului 2.

4.2 Versiunea A, sistemul pe trei piloni 

Modelul 2: Participarea în Pilonul 1 şi 2 plus Pilonul 3 voluntar. Aceşti 3 Piloni sunt descrişi mai sus. Modelul de faţă utilizează contribuţia anuală maximă scutită de impozit de 400€ per individ, împărţită între angajator şi angajat.
4.2.1 Avantaje
· Acelaşi sistem ca în sectorul privat
· Tendinţele europene sunt pentru planuri DC 

· Drepturile la pensionare sunt portabile în situaţia în care angajatul părăseşte serviciul public
· Oferă angajaţilor mai multe posibilităţi în alegerea Fondurilor (Pilonul 3) şi a riscurilor investiţionale.
· Implică participarea/responsabilitatea angajatului şi încurajează economisirea
· Riscul investiţional este minim datorită cerinţelor ratei de profitabilitate pentru investiţiile de Pilon 3 (nu suntem siguri dacă aceasta este şi situaţia Pilonului 2).
· Conturi individuale pentru fondurile de Pilon 2 şi Pilon 3.

· Participarea la Pilonul 3 va creşte raportul de înlocuire (45%-50%).

· Avantaje în scutirea de impozit.

· Angajatul va sesiza un nivel net mai mare în compensaţia în ansamblu.

· Ajută la atragere şi menţinere.

4.2.2 Dezavantaje
· Depinde de factorii din mediul economic, precum inflaţia, ratele de profitabilitate a investiţiilor, riscul de conversie a anuităţii şi riscul de longevitate (în care pensionarii supravieţuiesc investiţiilor făcute).

· Forţa de muncă în vârstă nu are posibilitatea de a acumula un nivel adecvat al veniturilor pentru pensionare, datorită perioadei scurte de acumulare de capital în Pilonul 2 şi Pilonul 3.
· Pilonul 2 este disponibil numai pentru angajaţi mai tineri.

· Lipsa de cunoştinţe financiare a angajaţilor, costuri necesare educării.
· Costuri adiţionale pentru angajator datorită creşterii contribuţiilor de pensie atribuibile contribuţiilor pentru 3 Piloni.

· Administrare mai complicată la început, datorită adăugării celui de-al treilea Pilon.

4.2.3 Implementare
· Crearea planului pentru Pilonul 3.

· Plan de comunicare pentru Pilonul 2 şi Pilonul 3.

· Consiliere internă sau de la un furnizor extern în ce priveşte alegerea Fondurilor. 
· Oferirea de informaţii referitoare la încheierea unui contract între organizaţie şi fondurile Pilonului 2 pentru plata contribuţiilor.

· Oferirea de informaţii angajaţilor referitoare la modul de aplicare pentru unul din Fondurile Pilonului 2.
· Educare şi instruire financiară pentru angajaţi, inclusiv publicarea sumarului informaţional.
4.3 Versiunea B, sistemul pe trei piloni
Modelul 3: Participare la Pilonul 1 şi Pilonul 2 plus voluntar Pilonul 3. Aceşti 3 Piloni sunt descrişi mai sus. Modelul de faţă utilizează suma ipotetică anuală scutită de impozit de 600€ per individ repartizaţi între angajat şi angajator.
4.3.1 Avantaje
· Creştere medie în rata de înlocuire între 60% şi 90%.

· Potenţial bun de înlocuire adecvată a veniturilor pentru forţa de muncă mai tânără, în proporţie de cel puţin 90%.
· Tendinţele europene sunt pentru planuri DC.
· Drepturile de pensionare sunt portabile în situaţia în care angajatul părăseşte serviciul public.
· Oferă angajaţilor mai multe alternative în ce priveşte selecţia Fondurilor (Pilon 3) şi riscurilor investiţionale.
· Implică participarea/responsabilitatea angajatului şi încurajează economisirea.
· Riscul investiţional este minim datorită cerinţelor ratei de profitabilitate pentru investiţiile de Pilon 3 (nu suntem siguri dacă aceasta este şi situaţia Pilonului 2).
· Conturi individuale pentru fondurile de Pilon 2 şi Pilon 3.
· Avantaje în scutirea de impozit.

· Angajatul va sesiza un nivel net mai mare în compensaţia în ansamblu.

· Ajută la atragere şi menţinere datorită limitelor crescute de contribuţie comparativ cu sectorul privat.
4.3.2 Dezavantaje
· Depinde de factorii din mediul economic, precum inflaţia, ratele de profitabilitate a investiţiilor, riscul de conversie a anuităţii şi riscul de longevitate (în care pensionarii supravieţuiesc investiţiilor făcute).

· Forţa de muncă în vârstă nu are posibilitatea de a acumula un nivel adecvat al veniturilor pentru pensionare, datorită perioadei scurte de acumulare de capital în Pilonul 2 şi Pilonul 3.

· Pilonul 2 este disponibil numai pentru angajaţi mai tineri.
· Costuri adiţionale pentru angajat datorită creşterii contribuţiilor de pensie atribuibile contribuţiilor pentru 3 Piloni.
· Administrare mai complicată la început, datorită adăugării celui de-al treilea Pilon.
· Lipsa de cunoştinţe financiare a angajaţilor, costuri necesare educării.
· Aprobări legislative datorate creşterii nivelurilor de contribuţii scutite de impozit.

4.3.3 Implementare
· Crearea planului pentru Pilonul 3.

· Plan de comunicare pentru Pilonul 2 şi Pilonul 3.

· Consiliere internă sau de la un furnizor extern în ce priveşte alegerea Fondurilor. 
· Oferirea de informaţii referitoare la încheierea unui contract între organizaţie şi fondurile Pilonului 2 pentru plata contribuţiilor.

· Oferirea de informaţii angajaţilor referitoare la modul de aplicare pentru unul din Fondurile Pilonului 2.

· Educare şi instruire financiară pentru angajaţi, inclusiv publicarea sumarului informaţional.
4.4 Pilonul 1 şi Pilonul 2 versus scheme de pensii ocupaţionale separate în sistemul public 
Modelul 4: Participare fie în schemele de stat obligatorii de Pilon 1 şi Pilon 2, opţiunea 1, sau în schema de pensii a funcţionarilor publici din Parlament, opţiunea 2 (aşa cum a fost aceasta descrisă mai sus). Alegerea se face în funcţie de care opţiune oferă o pensie mai mare.
4.4.1 Avantaje
· Standard de viaţă şi nivel de înlocuire a veniturilor uşor de previzionat.
· Costurile actuale se menţin întrucât costurile organizaţionale sunt aceleaşi ca şi sub schema curentă de pensii.

· Acelaşi niveld e înlocuire a veniturilor pentru toţi angajaţii.

· Ajută la atragere şi reţinere datorită nivelului minim de înlocuire a veniturilor de 80%.

4.4.2 Dezavantaje 
· Nu se poate creşte limita de înlocuire a veniturilor.
· Risc inflaţional.
· Administrare mai greoaie.
· Aprobări legislative necesare pentru a pune la punct planul ocupaţional pentru serviciul public.

4.4.3 Implementare
· Crearea planului, inclusiv a cerinţelor de eligibilitate şi de investire.
· Plan de comunicare.

· Elaborarea textelor de lege şi aprobarea legislativă.

· De stabilit administrarea nevoilor. Se va face intern sau extern?
· Educare şi instruire financiară pentru angajaţi, inclusiv publicarea sumarului informaţional.
4.5 Comparaţia modelelor 
Comparaţia se bazează pe ipotezele care pot fi găsite în Anexa 1. Datorită multitudinii ipotezelor, lipsei datelor concrete, şi interacţiunii complexe între diferiţii factori se poate comenta numai pe modelele sau tendinţele de ordin general. 
4.5.1 Riscul angajaţilor
În descrierea riscurilor implicate în cazul fiecărui model, se constată că Modelul 4 prezintă cele mai mici riscuri pentru angajaţi deoarece în cele mai multe cazuri aceştia vor primi un procentaj din salariul final, infdiferent de starea economiei. Totuşi, există anumite riscuri datorate creşterilor în inflaţie şi schimbărilor în legislaţia referitoare la impozitare, care ar putea reduce valoarea reală a banilor necesari unui pensionar. Modelele 2 şi 3 prezintă cele mai mari riscuri pentru angajaţi, datorită alegerilor investiţionale pe care trebuie să le facă în ce priveşte contribuţiile lor la fondurile de Pilon 3.
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4.5.2 Modelarea costurilor 
În scopuri ilustrative, Graficul 1 oferă o reprezentare a diferenţelor de cost între cele 4 modele în oferirea schemelor de pensii angajaţilor. Costul este definit ca suma pe care organizaţia trebuie să o contribuie laschema de pensii a angajaţilor, şi are la bază contribuţiile viitoare. Nivelul general al costurilor nu este important în acest grafic. Este importantă diferenţa în costuri între modele. În această privinţă, Modelul 3 este cel mai scump în toate scenariile, chiar dacă în jumătate din scenarii costurile au fost aproape aceleaşi la toate modelele. Modelele 1 şi 4 au avut aceleaşi costuri în toate scenariile întrucât contribuţiile au fost identice.
Grafic 1: Modelarea costurilorCost Modeling
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4.5.3 Modelarea ratei de înlocuire 
Rata de înlocuire reprezintă rata în care venitul unui angajat va fi înlocuit la pensie de fiecare dintre cele 4 modele de pensie propuse mai sus. Această rată este estimată pentru fiecare model în diverse scenarii, în Graficul 2 de mai jos, în scop ilustrativ. Nivelul general, de asemenea, al ratei de înlocuire nu este important în acest grafic - aspectul important îl reprezintă mai degrabă diferenţa dintre modele. Rata de înlocuire se bazează pe angajatul mediu şi în consecinţă suma reală poate fluctua în funcţie de nivelul salariului. În general, cei cu salarii mici vor avea o rată de înlocuire mai mare decât cineva cu un salariu mai mare. 

În Graficul 2, Modelul 4 oferă un nivel aproape plat la 80% pentru toţi angajaţii. În majoritatea scenariilor, totuşi, modelele 2 şi 3 oferă o rată de înlocuire mai bună dacă luăm în calcul ipoteza salariului mediu al funcţionarului public. Aceste rezultate pot varia în funcţie de funcţia şi salariul fiecărui angajat. Angajaţii cu salarii mai mari vor avea o rată de înlocuire mai mică în modelele 1, 2 şi 3 decât angajaţii cu salarii mai mici.
Grafic 2: Modelarea ratei de înlocuire
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4.5.4 Comparaţie agregată
Tabelul de mai jos compară cele 4 modele în ce priveşte 10 criterii. Cele mai importante 3 criterii sunt costul (contribuţiilor), rata de înlocuire şi riscul pentru angajat. Acestora li s-au acordat în consecinţă importanţa cea mai mare. Legat de costuri este şi impactul administrativ, care adaugă un plan adiţional de costuri organizaţiei - aşadar şi acestui criteriu i s-a acordat un nivel crescut de importanţă. Un scor de 4 înseamnă că modelul respectiv întruneşte cel mai bine criteriile în comparaţie cu celelalte modele. De exemplu, un scor de 4 pentru Modelul 1 la cost înseamnă că modelul respectiv are cel mai mic cost organizaţional în comparaţie cu celelalte modele. Aşa cum se poate observa din totaluri, Modelul 2 este cel mai bun, urmat îndeaproape de Modelul 4.
Tabel 1: Comparaţie agregată
	Criteriu
	Importanţa criteriului
	Model 1
	Model 2
	Model 3
	Model 4
	Model 1
	Model 2
	Model 3
	Model 4

	Cost pentru organizaţie
	25%
	La fel ca actual
	Ridicat
	Cel mai ridicat
	La fel ca actual
	4
	2
	1
	4

	Rata de înlocuire a veniturilor
	20%
	Cel mai mic
	Ridicat
	Cel mai ridicat
	Scăzut
	1
	4
	4
	2

	Risc pentru angajat
	20%
	Mic
	Ridicat
	Cel mai ridicat
	Cel mai mic
	3
	3
	2
	4

	Formalităţi legislative
	5%
	Nu
	Nu
	Da
	Da
	2
	2
	1
	1

	Administrare greoaie
	10%
	Mic
	Ridicat
	Ridicat
	Cel mai ridicat
	2
	2
	2
	1

	Risc de longevitate
	5%
	Mic spre ridicat
	Ridicat
	Ridicat
	Cel mai mic
	2
	2
	2
	3

	Risc demografic (forţă de muncă îmbătrânită, nivel ridicat de muncitori de sex feminin)
	5%
	Foarte mic
	Da
	Da
	Da
	3
	2
	2
	2

	Împărţirea responsabilităţii
	4%
	Foarte mic
	Da
	Da
	Nu
	1
	4
	4
	1

	Potenţial de atragere şi reţinere
	4%
	Mic
	Ridicat
	Cel mai ridicat
	Ridicat
	1
	4
	4
	3

	Tendinţă europeană
	2%
	Nu
	Da
	Da
	Nu
	1
	4
	4
	1

	
	100%
	
	
	
	Total echilibrat
	2,45
	2,80
	2,30
	2,78

	
	
	
	
	
	Total neechilibrat
	20
	29
	26
	22


5. Sumar şi concluzii
Trebuie acordată o atenţie crescută alegerii schemei de pensii ce urmează a fi implementată în serviciul public. Sunt implicaţi un număr de factori, precum inflaţia, riscul investiţional, riscul de conversie al anuităţii, potenţiale modificări ale legislaţiei în ce priveşte impozitarea, risc de longevitate (durata de viaţă), factorii demografici (vârsta medie a angajaţilor şi sexul), precum şi alţi factori care pot influenţa eficienţa schemei de pensii. Trebuie de asemenea efectuată o analiză permanentă a schemei de pensii pentru a înţelege impactul asupra costurilor, adecvarea nivelului ratei de înlocuire, rolul în atragerea şi păstrarea angajaţilor, precum şi modul în care afectează comportamentul angajaţilor (este acesta un instrument motivaţional? Este evaluat şi măsurat? Reprezintă o responsabilitate împărţită? Este uşor de înţeles?).
Având în vedere aceste lucruri şi în virtutea comparaţiei celor 4 modele analizate, recomandăm serviciului public din România Modelele 2 şi 4. Aceste două modele au avut cele mai bune rezultate sub criteriile evaluate. Modelul 2 a înregistrat cel mai mare scor şi în consecinţă îl recomandăm ca fiind cel mai bun.. Va oferi compatibilitate cu sectorul privat şi va fi aliniat la tendinţele din Europa de Est. Costurile vor fi moderate şi va exista potenţialul unei rate de înlocuire adecvate pe durata pensionării. De asemenea, Modelul 2 va ajuta angajaţii să observe că economisirea pentru pensie reprezintă o respopnsabilitate împărţită între stat şi angajat, încurajându-I astfel să economisească pe viitor.
Alte tipuri posibilie de scheme de pensii care nu au fost evaluate însă trebuie avute şi ele în vedere, reprezintă hibrizi. Spre exemplu, persoanele sub 45 de ani pot fi parte a schemei pe 3 piloni iar cei peste 45 de ani pot fi parte a unei scheme similare cu cea a funcţionarilor publici parlamentari. Un alt exemplu ar fi o pensie de bază bazată pe 80% din ultimul salariu de bază înainte de pensionare (Model 4), celelalte sporuri precum bonusurile, orele suplimentare etc. putând fi eligibilie pentru contribuţii scutite de impozit la un fond de Pilon 3.

Trebuie, de asemenea, avută în vedere opinia sindicatelor, "SED LEX", confederaţia sindicatelor funcţionarilor publici care reprezintă 64.320 de membri de sindicate, fiind organizaţia reprezentativă în domeniu. În situaţia în care funcţionarii publici sunt 111.624, atunci aceasta înseamnă că ei reprezintă 58% din angajaţi. În plus faţă de apartenenţa sindicală, un factor demografic important îl reprezintă sexul. Noua schemă de pensionare ar putea avea un impact asupra femeilor, din mai multe cauze. Acestea constau în (1) reducerea vechimii ca urmare a concediilor de maternitate şi îngrijire copil, ori a concediilor de îngrijire a unei rude dependente; (2) întrucât speranţa de viaţă a femeilor este mai mare decât cea a bărbaţilor, fondurile de pensii trebuie să ofere venit pe o perioadă mai mare decât pentru bărbaţi; şi (3) o tendinţă generală a salariilor mai mici şi a oportunităţilor de carieră pentru femei şi, în consecinţă, de a acumula capital semnificativ pentru.
Alături de evaluarea schemelor de pensionare, trebuie luate în considerare şi costurile serviciilor medicale şi asigurărilor de sănătate. Vor putea pensionarii să se bazeze numai pe asigurările de sănătate de stat? L se va solicita să contribuie suplimentar pentru asigurări de sănătate adecvate? Ar trebui să ia în calcul asigurări private de sănătate? Acest subiect ar putea reduce drastic nivelul veniturilor disponibile pentru un pensionar. Un alt factir de risc, pe lângă cele deja menţionate, ar fi nevoile familiale neanticipate ce ar putea, la rândul lor, afecta nivelul veniturilor disponibile.

După alegerea unei scheme de pensii, organizaţia trebuie să dezvolte un plan de implementare care să ia în calcul planul de comunicare, deoarece organizaţia trebuie să se asigure că oferă informaţii suficiente şi educaţie pe măsură. Angajaţii trebuie să înţeleagă noţiunile de bază ale schemei de pensionare, să înţeleagă că trebuie să economisească pentru pensie şi să aibă un nivel minim de noţiuni financiare pentru a înţelege riscurile implicate într-o investiţie pentru pensie. Organizaţia trebuie să ofere asistenţă în alegerea fondurilor, punând la dispoziţie o analiză a diverselor fonduri disponibile pe piaţă. Organizaţia trebuie, de asemenea, să asiste angajaţii în procesul de aplicare la fond facilitând contractele cu fondurile selectate în vederea asigurării transferului corespunzător al contribuţiilor. În plus, administrarea contribuţiilor la Pilonul 2 şi Pilonul 3 trebuie să fie pusă la punct.
6. Anexa 1: Ipoteze
	Rata de schimb 1€
	3.2661 RON
	Rata internaţională de schimb la momentul analizei

	Valoarea unui punct de pensie
	396.20 RON
	Valoarea din 2007 publicată de Comisia Naţională de Statistică

	Vârsta medie
	34,50
	Pe baza datelor din 2004 referitoare la angajaţii din administraţia publică, publicate de Comisia Naţională de Statistică

	Vârsta medie pentru femei
	39
	Pe baza datelor din 2004 referitoare la angajaţii din administraţia publică, publicate de Comisia Naţională de Statistică

	Vârsta medie pentru bărbaţi
	30
	Pe baza datelor din 2004 referitoare la angajaţii din administraţia publică, publicate de Comisia Naţională de Statistică

	Serviciu mediu actual
	9,50
	Pe baza datelor din 2004 referitoare la angajaţii din administraţia publică, publicate de Comisia Naţională de Statistică

	Număr de bărbaţi
	39 068
	Pe baza tendinţelor anterioare în funcţia publică

	Număr de femei
	72 556
	Pe baza tendinţelor anterioare în funcţia publică

	Total angajaţi (EEs)
	111 624
	Raportul managementului ANFP din 2006

	Total salarii
	183 063 360 RON
	Pe baza salariului mediu şi EE total

	Salariu mediu
	1 640 RON
	Salariul naţional brut pentru România

	Serviciu complet pentru femei
	30 ani
	Pe baza Legii 19/2000

	Serviciu complet pentru bărbaţi
	35 ani
	Pe baza Legii 19/2000

	Vârsta normală de pensionare pentru femei
	60 ani
	Pe baza Legii 19/2000

	Vârsta normală de pensionare pentru bărbaţi
	65 ani
	Pe baza Legii 19/2000

	Longevitate peste vârsta de pensionare
	20 ani
	Ipoteză


Creşteri salariale în funcţie de vechime 
	Vechime minimă - ani
	Vechime maximă - ani
	Procentaj de creştere a salariului

	0
	2
	0,0%

	3
	4
	5,0%

	5
	9
	10,0%

	10
	14
	21,0%

	15
	19
	28,0%

	20
	
	35,0%


Comparând cele patru modele, au fost simulate numeroase scenarii folosind combinaţii ale următoarelor variabile:

Rate de profit folosite:

· 3%

· 5%

· 7%

Rate de reducere şi niveluri de inflaţie a salariului utilizate:

· Reducere 6.5%, inflaţie salarială 10%

· Reducere 6.0%, inflaţie salarială 4%

Vechime viitoare folosită
· 10 ani
· Valoarea actuală până la atingerea vârstei de pensionare
7. Anexa 2: exemplu de rezumat informaţional pentru schemă de pensii în sistemul public
Acesta este numai un exemplu. Un rezumat informaţional mult mai detaliat poate fi elaborat ulterior la momentul în care va fi clar care schemă de pensii va fi oferită angajaţilor din sistemul funcţionarilor publici.
De ce aş opta pentru o schemă de pensii?

Pensia de funcţionar public reprezintă o parte importantă din pachetul de beneficii care vi se oferă şi costă organizaţia un anumit procent. În situaţia în care alegeţi să nu vă alăturaţi unei scheme de pensii, este ca şi cum aţi spune că nu doriţi să primiţi o parte din beneficiile muncii dumneavoastră.

Ce pensie voi primi?

Aceasta poate fi determinată imediat după ce va fi aleasă o schemă de pensii.

Ar trebui oferite 1 sau 2 exemple.

Cât mă va costa pe mine schema respectivă?

Acest lucru poate fi determinat imediat după ce va fi aleasă o schemă de pensii.

Ar trebui oferite 1 sau 2 exemple.
Când îmi voi primi pensia?

Acest lucru poate fi determinat imediat după ce va fi aleasă o schemă de pensii.
Cum îmi va fi plătită pensia?
Acest lucru poate fi determinat imediat după ce va fi aleasă o schemă de pensii.
Îmi va fi de ajuns pensia?

Acest lucru poate fi determinat imediat după ce va fi aleasă o schemă de pensii.
Cum îmi pot creşte pensia?
Acest lucru poate fi determinat imediat după ce va fi aleasă o schemă de pensii.
Ce se întâmplă dacă plec înainte de împlinirea vârstei de pensionare?
Acest lucru poate fi determinat imediat după ce va fi aleasă o schemă de pensii.
Ce îmi puteţi spune despre beneficiile pentru urmaşi după decesul meu?

Acest lucru poate fi determinat imediat după ce va fi aleasă o schemă de pensii.
Se poate schimba schema de pensii în viitor?
Nici un lucru nu este sigur în viaţă şi nu există garanţia că formalităţile privind pensiile din serviciul public, sau contribuţiile pe care trebuie să le plătiţi, nu se vor modifica în viitor. Cu toate acestea, pensia acumulată până la momentul schimbării va fi total protejată – cu alte cuvinte, chiar dacă metoda de acumulare se poate schimba, pensia deja acumulată nu va fi afectată.
Cum pot afla mai multe detalii?

Vă rugăm să aveţi în vedere
Acest sumar informaţional este menit să ofere numai un rezumat al prevederilor schemei de pensionare din cadrul serviciului public, aşa cum va fi aceasta stabilită. Nu trebuie să vă bazaţi în totalitate numai pe informaţia prezentată în acest sumar atunci când luaţi decizii de natură financiară. Solicitaţi lămuriri suplimentare din partea organizaţiei dumneavoastră.

8. Anexa 3: definiţii
Contribuţie definită (DC)
Planul cu contribuţie definită este planul care oferă un cont individual fiecărui participant şi beneficii care se bazează numai pe suma contribuită la respectivul cont, plus sau minus venitul, câştigurile, cheltuielile sau pierderile alocate contului respectiv. Contribuţiile planului sunt plătite într-un cont individual de către fiecare membru. Contribuţiile sunt investite, spre exemplu în piaţa de capital, iar câştigurile investiţiei (care pot fi pozitive sau negative) sunt creditate contului individual. La pensionare, contul individual este utilizat pentru oferirea de beneficii, fie printr-o singură plată ori prin achiziţionarea unei anuităţi care oferă un venit regulat. Într-un plan cu contribuţie definită, riscul investiţional şi câştigurile investiţiei sunt asumate de către fiecare individual/angajat/pensionar şi nu de către sponsor/angajator. În plus, la pensionare participanţii nu achiziţionează în mod tipic anuităţi cu economiile lor, şi poartă riscul supravieţuirii investiţiilor făcute. "Costul" unui plan cu contribuţie definită este gata calculat, însă beneficiul de pe urma unui asemenea plan depinde de balanţa contului la momentul la care angajatul doreşte să utilizeze capitalul. Pentru această soluţie, aşadar, se cunoaşte nivelul contribuţiei dar nu şi cel al beneficiului (până la calculare). În ciuda faptului că participantul într-un plan cu contribuţie definită are în mod tipic controlul deciziilor investiţionale, sponsorul planului îşi păstrează un grad semnificativ de responsabilitate fiduciară asupra investirii capitalului planului, incluzând aici selecţia opţiunilor de investire şi a furnizorilor administrativi.

Reducere
Rata dobânzii utilizată la reducerea obligaţiilor post-angajare (atât în cadrul unui fond cât şi în afara lui), în care reducerea este procesul identificării valorii actuale a unei lichidităţi la un moment dat în viitor. Rata de reducere se bazează pe fluctuaţiile pieţei la data bilanţului contului investit în obligaţiuni de înaltă calitate ale companiilor private, acolo unde este cazul. În celelalte situaţii se pot utiliza obligaţiunile guvernamentale pe termen lung sau alte instrumente echivalente. Moneda şi termenul obligaţiunilor corporatiste trebuie să fie consistente cu moneda şi termenul estimat al obligaţiilor post-angajare.

Vârsta normală de pensionare (NRA)
Vârsta normală de pensionare reprezintă vârsta de la care individul este eligibil să primească pensie fără reducere sau penalizări. 

PAY-GO
Metoda Pay-as-you-go pentru scheme de pensii implică plata beneficiilor direct din contribuţiile şi impozitele angajaţilor. Este metoda obişnuită utilizată de un stat în finanţarea schemei de pensii de stat.

Rata de înlocuire
Rata de înlocuire reprezintă nivelul beneficiului ce poate fi obţinut după vechimea maximă de serviciu împărţită la salariul final înainte de pensionare.

Drepturile de investire
Drepturile de investire reprezintă pensiile amânate pentru persoanele care amână ieşirea la pensie, beneficiile acumulate de membrii activi şi beneficiile membrilor pasivi. Nu este neobişnuit să existe o perioadă denumită de investire abia după care membrii unui plan de pensii capătă dreptul de a beneficia de planul de pensii ales. 
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a.	Analiza legislaţiei în vigoare

b.	Îmbunătăţirea  sistemului existent
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h.	Sistemul de selecţie pentru evaluatori

Analizarea nevoilor de instruire, furnizarea de sesiuni de instruire
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e.	Seminar pentru comunicarea rezultatelor 

f.	Manuale de training

Evaluarea impactului legislativ

g.	Evaluarea impactului politicilor

h.	Instruirea experţilor ANFP

i.	Excursie de studii

j.	Manual

Comunicare

k.	Sondaj de opinie ANFP
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s.	Site Web
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g.	Sondaj de opinie în rândul angajaţilor
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