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Rezumat. Pentru a livra constant rezultate inalte in afaceri, e nevoie sa fie atras, refinut, motivat
si recompensat personalul care produce performanta inalta. O abordare inovatoare a motivatiei
prin salarii implica faptul ca munca bine facuta este recompensata in mod adecvat, contribuind
astfel la o crestere a eficientei altor sarcini. Oamenii care contribuie cel mai mult la obiectivele
strategice ale organizatiei merita 0 recompensa sporitd, competitiva in raport cu nivelul de
remunerare al companiei concurente si al altor organizatii. Luarea in considerare a intregului
complex de influente motivante 7i permite managerului sa raspunda in mod adecvat situatiei si sa
recompenseze angajatii in conformitate cu contributia lor si obiectivele organizatiei.
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Introducere

Satisfacerea personalului privind remunerarea muncii sale, il motiveaza si ii imbunatateste
performanta Sa, ceea ce reprezinta un factor important pentru ca oricare intreprindere sa isi
realizeze activitatea eficient, pentru ca investind in resurse umane, se pot obtine castiguri
substantiale pe termen lung. De aceea recompensarea personalului este un obiectiv foarte
important specific managementului resurselor umane. Managerii organizatiilor trebuie sa
cunoasca importanta si implicatiile sistemului de recompense si sa asigure o coordonare stransa in
administrarea tuturor formelor de recompensare posibile.

O problema foarte importanta a strategiilor de remunerare este stabilirea echitatii
recompenselor. Aceasta permite asigurarea echilibrului intre recompensele acordate pentru aceiasi
munca realizata, intre diferite categorii de angajati, cu diferite calitati, in cadrul intreprinderii,
deoarece oamenii au trasaturi diferite, abilitati, aptitudini, cunostinte diferite, iar experienta
personald, dezvoltarea in cariera si participarea in procesul de indeplinire a sarcinilor de munca
depinde si de modul cum managerii isi motiveaza angajatii.

Sistemul de recompense

Recompensa reprezinta ansamblul de venituri atat materiale cat si cele nemateriale
(recunoasterea, dezvoltarea profesionald, imbunatatirea conditiilor de munca, etc.), prezente si
viitoare, care se determina unui angajat pentru activitatea sa efectuata la realizarea obiectivelor
organizatiei si pentru calitatea de salariat. Recompensa primita de catre salariat poate fi atat
interna, cat si externa.

Recompensa interna este oferita salariatului de insasi munca pe care 0 presteaza, in special
de rezultatele activitatii sale, adica satisfactia interioara pe care 0 resimte acesta in urma efectuarii
cu succes a unei munci in cadrul firmei. Recompensa externa este oferita salariatului de catre firma
in care activeaza si poate fi constituitd din prime, promovarea pe scara ierarhica a firmei,
recunostinta din partea colaboratorilor si prestigiul in cadrul intreprinderii, facilitati etc. Aceasta
se regaseste, materializeaza si Se institutionalizeaza in sistemul de recompensare a personalului
conceput si implementat in cadrul firmei [1].

Sistemul de recompense include recompensele directe si recompensele indirecte, toate
acestea fiind finantate prin contributia directa sau indirecta, prin taxe si impozite care sunt platite
de angajat, de firma sau primite de la bugetul de stat.

Recompensele directe sunt legate direct de calitatea muncii desfasurate de catre salariat la
nivelul organizatiei, prin prisma rezultatelor pe care acesta le obtine in munca, care se determina
in functie de performanta in munca si natura activitatii desfasurate. Acestea includ:
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= salariul de baza (plata orara, saptamanala sau lunara pentru munca depusa);

= salariul de merit (un procent din salariul de baza, acordandu-se in urma evaluarii
performantelor din anul anterior);

= stimulente (premiile, comisioanele, cumpararea de actiuni, salariul pe produs, sporurile,
alte adaosuri);

» plata amanata (planurile de economii, cumpararea de actiuni, distribuirea veniturilor din
timpul anului, distribuirea profitului la sfarsitul anului, dividendele).

Recompensele indirecte, adica beneficiile angajatilor, contribuie la pastrarea capacitatii de
munca a acestora, acordate pentru calitatea de angajat si fiind independente de volumul activitatii
realizate. Dintre acestea fac parte:

= plata timpului nelucrat - concediile de odihna, concediile medicale, sarbatorile legale,
stagiul militar, concediul pentru ingrijirea copilului, pauzele de masa, timpul de deplasare;

= serviciile - facilitdti pentru petrecerea timpului liber, masind de serviciu, consultatii
financiare, plata scolarizarii, echipament de protectie, plata transportului, mese gratuite;

= programele de protectie sociald - asigurari medicale, asigurari de viata, asigurari de
accidente, asigurari pentru incapacitate temporara de munca, pensii, prime de pensionare,

ajutor de somaj, protectie sociala [2].

Angajatii care vor avea performante mai bune vor inregistra cresteri salariale mai mari
decat cei cu performante slabe, care pot inregistra si sanctiuni salariale. Administrarea salariilor
de baza este putin mai dificila de cat cea a beneficiilor a celorlalte plati, de aceea multi manageri
folosesc scheme de plata mai putin sofisticate, dar care sunt eficiente prin motivarea directa a
angajatilor.

Fondul de salarii

Conform Codului Muncii al Republicii Moldova, salariul reprezinta orice recompensa sau
castig evaluat in bani, platit salariatului de catre angajator in temeiul contractului individual de
munca, pentru munca prestata sau care urmeaza a fi prestata [5]. Pentru angajat, salariul reprezinta
un venit, principalul mijloc de existenta, de satisfacere a nevoilor individuale dominante. Pentru
intreprindere, fondul de salarii reprezinta totalitatea de sume financiare pe care aceasta le
repartizeaza pentru remunerarea salariatilor sai, acestea fiind constituite din salarii brute platite
angajatilor si cheltuielile sociale aferente suportate de manageri.

Salariul este constituit din salarul de baza si cel suplimentar. Salariul de baza reflecta
retribuirea muncii angajatilor in functie de cantitatea efectiv produsa, timpul efectiv lucrat,
calitatea si productivitatea muncii, ceea ce reprezinta salariul tarifar, si in dependenta de
competentd, gradul de pregatire profesionala, complexitatea si gradul de raspundere a angajatului
in indeplinirea sarcinilor respective. lar salariul suplimentar presupune remunerarea in functie de
atitudinea subiectiva a angajatului fata de munca si/sau conditiile deosebite de munca, de asemenea
pentru timpul nelucrat (concedii, compensatii, orele pentru indeplinirea misiunilor de stat
concediile de maternitate etc.), ceea ce include premiile, sporurile, adaosurile la salariul de baza si
alte plati. Angajatii pot beneficia de adaosuri si sporuri la salariu de baza conform sumelor stabilite
intre intreprindere si sindicatele salariatilor in contractual colectiv de munca.

Adaosurile reprezinta sume platite unui salariat cu scopul de atractie si retinere a acestuia
in cadrul intreprinderii atunci cand este nevoie ca acesta sa realizeze sarcinile sale in conditii
speciale sau nefavorabile. Pentru a motiva angajatii, a prezenta importanta acestora in cadrul
intreprinderii si @ multumi pentru participarea salariatilor la profitul intreprinderii, se ofera premii
si este necesar ca aceste premii sa fie oferit la cat mai scurt timp din momentul realizarii
performantei. Sporurile la salariile de baza prevazute in contractual colectiv de munca la nivel
national, reprezinta sume platite salariatului pentru conditii deosebite de munca, grele, periculoase
sau penibile, nocive, pentru orele lucrate suplimentar, pentru munca efectuata in zilele libere si in
zilele de sarbatori stabilite de legislatia in vigoare, cat si pentru timpul de noapte.

In procesul de stabilire a salariului, managerii trebuie sa respecte legislatia muncii sau alte
acte normative. Unele din conditiile ce trebuie respectate sunt urmatoarele:
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+ salariul minim pe economie sub nivelul caruia nu poate fi platit nici un salariat (de la
01.01.2021, salariul minim constituie 2935 lei pe luna);

 salariul de baza, adaosurile si sporurile sunt strict confidentiale;

« plata orelor suplimentare efectuate peste programul normal de lucru, intr-un cuantum
superior in raport cu orele normale;

» eliminarea discriminarilor pe criterii etnice, politice, de varsta, starea materiala etc;

+ stabilirea fiecarui salariu prin contractul individual de munca sau pe baza normelor
negociate in contractul colectiv de munca, care se aplica in unitate [3].

Sistemul tarifar de remunerare

Sistemul tarifar de salarizare reprezinta o totalitate de normative care au scopul de a efectua
diferentierea nivelului salariului pe diferite categorii de salarizare, pentru diferite conditii de
munca, dupa nivelul diferit de calificare si in functie de performanta in indeplinirea sarcinilor,
intensitatea lucrarilor efectuate [2]. Remunerarea muncii conform sistemului tarifar si acordarea
categoriilor de calificare muncitorilor si specialistilor se realizeaza conform indrumarilor tarifare
de calificare a profesiilor sau functiilor si specialitatilor.

Sistemul tarifar de remunerare include retele tarifare, salariile tarifare, grile de salarii ale
functiei si indrumare tarifare de calificare, care sunt unice pentru toate domeniile de activitate si
pentru ramurile economiei, stabilite in dependenta de caracterul comun al functiilor si activitatilor
pe care le realizeaza muncitorii, specialistii si functionarii. Elementul principal si obligatoriu a
sistemului tarifar este salariul tarifar pentru categoria I de calificare a retelei tarifare, in baza careia
se stabilesc salariile tarifare si de functii concrete in contractele individuale de munca si contractele
colective de munci [5]. In procesul de calculare a salariilor tarifare al muncitorilor pe categorii de
calificare, se utilizeaza coeficientii tarifari respective fiecarei categorii tarifare, astfel se formeaza
reteaua salariilor tarifare pe ora, pe luna. Reteaua salariilor de functii se stabilesc pentru specialistii
si personalului de conducere si vor fi reprezentate in statul de personal al intreprinderii.

Pentru calcularea salariilor, se utilizeaza urmatoarele forme ale sistemului tarifar:

1. Salariu in regie, care presupune retribuirea muncii in functie de timpul efectiv lucrat, fara
sa fie precizata cantitatea de munca ce trebuie depusa in unitatea de timp si este recomandata
pentru intreprinderile unde productivitatea muncii nu poate fi masurata cu precizie, nu pot fi evitate
intarzierile si intreruperile, unde evidenta productiei pe individ este greu de tinut etc. Salariul in
regie poate fi in regie simpla - in functie de timpul efectiv lucrat si salariul tarifar pe o unitate de
timp si in regie cu prime — suma calculate conform regiei simple adaugand suma primelor.

2. Salariul in acord, care reprezinta calcularea salariului in functie de volumul de productie
fabricate sau servicii prestate. Salariul in acord prevede urmatoarele variante:

= Salariu in acord direct, ce presupune salarizarea personalului pe baza de tarife constante pe

unitate de produs sau pe lucrare efectuata.

= Salariul in acord indirect, ce se aplica in cazul in personalului care deserveste procesul de

productie din activitatea de baza.

= Salariul in acord cu prime, in care la salariul calculate in acord direct se adauga primele,

astfel aceasta forma presupune motivarea angajatilor.

= Salariul in acord progresiv, care se calculeaza aplicand coeficientii de majorare la salariul

calculat conform acordului direct si poate fi benefic acolo unde exista interes deosebit

pentru cresterea productiei.

= Salariul in acord global, platit integral stabilit dupa realizarea lucrarilor sau produselor, cu

un termen fixat de realizare a volumului de produse si prevede premierea lucratorilor

pentru un termen redus de executie a lucrarilor.
3. Salariu mixt, presupune calcularea salariului tarifar in functie de timpul lucrat si in functie
de indeplinirea normei de productie si alte elemente specifice salarizarii in acord [2].

Oricat de perfectionate ar fi formele de salarizare, de multe ori sunt contestate, criticate,
atat de salariati, cat si de manageri sau chiar si de stat. De aceea se prevad anumite modalitati de
imbunatatire a formelor de salarizare:
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Corectarea ce consta in: adaptarea rapida a salariului la dinamica preturilor si la inflatie
prin cresterea salariilor ca urmare a cresterii preturilor la bunurile de consum; acordarea de
sporuri sau prime pentru conditii de munca dificile, responsabilitati mai mari, aport
deosebit la cantitatea si calitatea activitatii desfasurate.

Participarea, care presupune admiterea salariatilor la repartizarea profitului obtinut, avand
0 cota-parte din beneficiu, sau cumparand actiuni de la intreprinderea care lucreaza, sau
primind un salariul proportional calculat din beneficiu.

Socializarea ce consta in asigurarea unui surplus de salariu, peste remunerarea pentru
munca efectuata, numit si salariul familial (alocatii pentru copii, de nastere etc.) [4].

Concluzii
Managementul recompenselor este foarte important pentru orice intreprindere, deoarece

repartizarea corecta a sistemului de remunerare, stimuleaza realizarea cu succes a sarcinilor de
catre angajati si sporirea performantelor entitatii.

Beneficiile pe care le ofera sistemul de remunerare includ stimularea colaborarii intre

si realizarea obiectivelor ale intreprinderii.

Principiile de baza pentru elaborarea si administrarea unui sistem de recompense includ:

» Sa corespunda necesitatilor afacerii — structurat in asa mod ca sa sustind crearea de
valori, sa puna la dispozitie 0 remunerare eficienta ca si cost dar care are valoare pentru
angajati si incurajeaza dezvoltarea continua, pentru a face compania si angajatii sai
maxim de performanti.

» Axat pe performantd — angajatii au 0 parte a remunerarii financiare bazatd pe
performanta individuala.

» Competitiv pe piata — sistemul de recompense trebuie sa fie competitiv in comparatie
cu alte companii din domeniu, de performanta inaltd, in asa mod ca sa permita
companiei sa atraga si sa retina talente de nivelul necesar pentru a dezvolta afacerea.

» Focusat pe aspectul global — sistemul de recompense trebuie sa faciliteze dezvoltarea
talentelor si transferurile in cadrul companiei, pentru a sustine strategia de business.

« Echitabil — o filozofie consistenta in elaborarea, aplicarea si administrarea sistemului
de recompense in intreaga companie asigura tratarea corecta si echitabila pentru toti
angajatii. Echitatea intre angajatii companiei este asigurata atunci cand valoarea
pachetului de compensatii si beneficii primit de la companie este proportional cu
contributia pe care 0 aduce acest angajat companiei.

« Clar comunicat — sistemul de recompense trebuie clar definit, explicat si comunicat
catre toti angajatii in modul relevant pentru acestea.

Astfel prin alegerea celei mai eficiente strategii in domeniul managementului

recompenselor si respectarea principiilor unui sistem de recompense performant, intreprinderea isi
asigura resursele umane bine motivate, cu competente profesionale, care ulterior vor participa la
obtinerea rezultatelor in munca benefice ce ii va spori competitivitatea pe piata.

e
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