RECOMPENSELE PERSONALULUI

1. Continutul si structura recompenselor

In literatura de management care abordeazi problematica recompensirii resurselor
umane, precum si in practica firmelor din diverse tari ale lumii se folosesc o serie de termeni
cum ar fi cei de recompensa, compensatie, salariu, retributie, remuneratie, plata, sporuri, premii,
stimulente, comisioane, indemnizatii, facilitati, asigurare, indexari e.t.c.

Recompensa angajatului reprezintd totalitatea veniturilor materiale si banesti, a
inlesnirilor i avantajelor prezente sau viitoare, determinate direct sau indirect de activitatea
desfasuratd de angajat. Termenul de “recompensd” are o utilizare mai redusd in Republica
Moldova, fiind usor confundat cu cel de “compensatie” sau cu elemente ale recompensei.

In limba engleza “compensation” are semnificatia de compensatie, despagubire, plata,
recompensd, indemnizatie, salariu. S-a optat pentru semnificatia de “recompensa” , considerand
ca aceasta reflecta cel mai bine continutul notiunii.

Plata reprezintd un element al recompensei, care se concretizeaza in sumele de bani
primite de angajati. Termenul are o semnificatie mai largd, incluzadnd si consecintele unei
tranzactii.

Unii specialisti folosesc notiunile de recompense directe si recompense indirecte.

Recompensele directe includ sumele pe care le primesc angajatii pentru activitatea
depusa sau / si rezultatele obtinute, fiind concretizate in salarii, sporuri si stimulente.

Salariul reprezinta suma primita pentru munca desfasurata sau pentru rezultatele obtinute
de un angajat intr-o anumita unitate de timp (ora, zi, saptamana, luna, an). Aceeasi semnificatie

0 au si notiunile de remuneratie sau retributie. La randul sau, salariul poate fi:

e de baza sau tarifar (stabilit in conditii standard, fara sporuri);
e nominal- suma de bani pe care fiecare angajat o primeste pentru munca prestata;,
e real- cantitatea de bunuri si servicii ce pot fi cumparate cu salariu nominal;
e minim- parametru al protectiei sociale, fiind de guvern.
Sporurile la salariu sunt componente ale recompensei acordate pentru conditii de lucru,
supraefort, munca in afara programului normal, vechime etc.
Premiile sunt sume de bani acordate angajatilor, in mod diferentiat, pentru realizari
deosebite. De exemplu, pot exista premii individuale pentru performante deosebite si premii
anuale pentru toti membrii organizatiei, din realizérile globale ale acesteia.

Comisioanele reprezinta sumele calculate ca procent din vanzari sau incasari.



Participarea la profit reprezintda sumele de bani obtinute de catre angajati, ca procente
din profit, in functie de contributia la rezultatele firmei.

Recompensele indirecte se refera la facilitatile personalului, atat pe perioada angajarii,
cat si dupa aceea, datorita statutului de fost angajat. Recompensele indirecte sunt foarte diverse,
pornind de la plata concediului de odihna, a ajutorului de somaj, pana la pensii sau dividende,
obtinute ca actionari ai firmei.

Termenul de facilitati se referd la elemente ale recompensei. Acestea au semnificatia de

“beneficii”, castiguri, foloase, ajutoare, avantaje, binefaceri, privilegii sau facilitati.
2. Dimensiunile si functiile recompenselor

Elementele componente ale recompenselor, marimea si ponderea lor sint determinate de
rolul, utilitatea si necesitatea sociala a activitatilor / serviciilor prestate sau a produselor obtinute.
Privita prin prisma analizei valorii, recompensa are 2 dimensiuni:

e utilitatea (ceea ce doreste angajatul), reprezentand recompensa intrinseca, concretizata in
sentimentul de realizare, de recunoastere a meritelor, de satisfactie in munca, de
dezvoltare personald si pozitia in societate;

e costul (ceea ce se cheltuieste pentru angajat), reprezentind recompensa extrinseca,
concretizatd In recunoasterea oficiald, materiald sau nemateriala, a activitatii si calitatii
angajatului.

Corelatia dintre cele doua dimensiuni ale recompensei se realizeaza in mod concret prin
intermediul urmatoarelor functii:

- recunoasterea importantei activitatii desfasurate si a calitatii angajatului;
- asigurarea mijloacelor de existentd pentru angajat si familia sa, pe toatd durata de viata,
- obtinerea unor rezultate economice optime pentru firma si pentru societate.

Importanta acestor functii diferda da la o tarda la alta, de la un grup social la altul, fiind
influentatd de puterea economicd a societdtii, de bogdfia membrilor sidi sau de gradul de
civilizatie. De reguld, cei care isi asigura existenta din salariu sint nemultumiti de marimea
recompensei, ceea ce determind o presiune permanenta.

Salariul minim garantat pe economie si salariul care nu se impoziteaza suplimentar pot
constitui alte limitdri in stabilirea grilei de salarizare. Politica salariald se concentreaza in:
evolutia nivelului salariilor; numarul de clase si/sau trepte; limitele de variatie a salariului n
cazul aceleiasi trepte etc.

In fine, piata muncii regleazi fenomenul, nivelul recompensei angajatilor din unititile

concurente influentdnd marimea salariilor firmei.



