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Rezumat

In era modernd in care trdim si in care inteligenta artificiald isi spune cuvantul si evolueazd mai rapid decadt gandul,
putem spune cd se inregistreaza un real progres tehnologic in toate domeniile de activitate, atdt la nivel national, cat
si la nivel international. Tocmai de aceea este necesar sd se pund accentul pe necesitatea satisfacerii nevoilor i
dorintelor salariatilor din domeniul tehnologiei informatiei, deoarece ei sunt sursa schimbarii societatii in care traim,
deoarece ne usureaza munca, prin avansul tehnologic pe care il inregistreaza societatea actuald si pentru care ar
trebui sa le multumim. Daca salariatii din domeniul tehnologiei informatiei ocupa un loc aparte si distinct in
economie, daca le este recunoscutd munca, iar acestia sunt motivati din toate punctele de vedere, dacd pentru ei exista
respect, apreciere si posibilitatea avansarii lor continue, consideram ca totul poate decurge conform asteptarilor, in
sensul pozitiv dorit de catre societate.

Prin aceasta cercetare, am incercat sd realizez o analiza mai detaliatd a activitatii de recompensare a salariatilor din
domeniul tehnologiei informatiilor, in vederea identificarii unui echilibru, respectiv a armonizarii intereselor tuturor
partilor implicate in acest proces, respectiv: organizatia si salariatul.

Ca urmare a elaborarii acestei lucrari, tin sa multumesc frumos tuturor respondentilor salariati din domeniul
tehnologiei informatiilor, pentru bundvointa de care au dat dovada si pentru participarea lor la finalizarea acestei
cercetari.

Le doresc mult succes si prosperitate in carierele lor profesionale!

Cuvinte-cheie: munca, salariu, sistem de recompense, eficientd, performanta.

Abstract

In the modern era we live in, where artificial intellingence has a significant impact and evolves faster then thought,
we can say that real technological progress is registered in all fields of activity, both at the national level and at the
international level. That is precisely why it is necessary to emphasize more often the prioritization of satisfy the needs
and wishes of employees in the field of information technology, because they are the source of change in the society
we live in, they facilite our work through the tehnological advancement of current society, and for this, we should
thank them. As long as employees in the field of information technology occupy a separate and distinct place in the
economy, as long as their work is recognized, as long as they are motivated from all points of view and as long as
there is respect, appreciation and the possibility of continuous andvancement for them, we believe that everything can
proceed according to expectations, in the positive sense desired and oriented by society.

Through this research, I tried to carry out a more detailed analysis of the activity of rewarding employees in the field
of information technology, in order to identify a balance, respectively to harmonize the interests of all parties involved
in the process, namely: the organization and the employee.

Following the completion of this work, I would like to sincerely thank all the employed respondents in the field of
information technology for their kindness shown through their participation in finalizing this research.

1 wish them much success and prosperity in their professional carrers!
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I. Introducere

Incepem aceasti lucrare de cercetare prin a evidentia faptul ci, in secolul XXI, in care ne aflim,
abordarea, argumentarea importantei, necesitatea si oportunitatea studierii acestei teme este
justificatd intr-o mare masura, fiind de actualitate, deoarece trdim intr-o societate in care timpul
este foarte pretios: suntem martorii unor perioade in care inteligenta artificiald incepe sa fie
prezenta si sd genereze efecte atat pozitive si constructive, cat si negative, dar este justificatd mai
ales pentru ca existd semnele unei extinderi largi, la nivelul intregii societati, a sindromului de
burnout.

In ultima perioada s-a remarcat un interes crescut din partea autoritdtilor in ceea ce priveste
domeniul tehnologiei informatiei.

Studierea activitatii de recompensare, in acest domeniu, a devenit o necesitate, avand in vedere ca
existd schimbari, de la an la an, in legislatia fiscald din Romania.

Dupa cum bine stim, organizatiile private, in functie de obiectivele, misiunea si viziunea lor, au
metode proprii managementului organizatiei de a stimula salariatii In vederea cresterii
performantei lor, factor ce conduce atat la asigurarea succesului companiei pe termen lung, cat si
la cresterea volumului de resurse ale acesteia, deci asigurarea productivitatii si continuitatii
activitatii firmei. De asemenea, mai existd, aditional, si alte metode inovative propuse de
departamentul managementului resurselor umane al organizatiei, metode variate de recompensare
si stimulare a salariatilor, toate cu acelasi tel, respectiv cresterea eficientei activitatii firmelor.

Scopul temei alese a fost acela de a analiza si identifica modalitatile si sensul prin care este
influentata eficienta activitdtii firmelor prin prisma sistemelor de recompensare, respectiv care
forma de sistem de recompensare este predominanta in cadrul firmelor cu activitati specifice de
tehnologia informatiei, stiind ca cele mai folositoare si utilizate in practica sistemele de
recompensare bazate fie pe rezultat, fie pe timpul lucrat (Nica, 2012, p. 308).

Relevanta cercetarii recompensarii angajatilor este cu atat mai necesard, mai ales in contextul
actual, al unei economii bazate pe globalizare.

Sociologul contemporan David Held, in lucrarea sa ,,Transformari globale. Politica, economie si
culturd”, a analizat impactul miscarilor in masa nu numai a indivizilor, dar si a produselor si ideilor,
concluzionand ca aceste modificari au ca rezultat schimbari in modul de comportament si de
interactiune al oamenilor, respectiv al felului cum comunica acestia intre ei. Held a considerat, in
cercetarile sale, globalizarea ca fiind acel proces dinamic influentabil care impacteaza societatile
moderne din punct de vedere economic, politic, cultural si comunicational, legislativ, militar, al
problemelor de mediu, si, conform parerii acestuia, globalizarea ,,intruchipeaza o transformare in
organizarea spatiald a relatiilor si tranzactiilor sociale — analizate in termenii extensiunii,
intensitatii, velocitatii si impactului lor”. (Held, McGrew, Goldblatt, Perraton, 2004, p.225)

Putem fi de acord cu rezultatele cercetarilor sale, intrucat in epoca internetului si a tehnologiei
digitale, care ne tine mereu cu privirea atintitd in diferitele dispozitive de telecomunicatii:
telefoane, laptop-uri, PC-uri, tablete si multe alte tehnologii revolutionare, suntem mai vulnerabili
s1 mai expusi ca niciodatd factorilor nocivi generati de acestea, iar fenomenul de socializare
prezintd o tendintd descrescatoare cauzatd de tehnologiile care avanseaza rapid si cu efecte
imediate asupra noastra.
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O caracteristica esentiald a societatii prezente reflecta faptul ca timpul, resursa tuturor indivizilor,
este foarte pretios pentru fiecare dintre noi, iar a cumpara timpul altor persoane este poate pretul
recompenselor acordate de organizatii salariatilor, pentru a munci mai mult si cu o eficientd mai
mare a activitatii in cadrul organizatiilor lor.

Este deci foarte usor ca stresul sa ia amploare cu rapiditate si usurinta, atunci cand timpul nu e
gestionat cum trebuie de cdtre salariati, iar o organizatie ar trebui sa reuseasca sa identifice si sa
selecteze solutiile cele mai bune de recompensare a acestora, astfel Incat sd reuseasca ca ei,
salariatii, sa gaseasca acel echilibru de care oamenii au atat de multd nevoie, respectiv echilibrul
intre viata profesionala si viata personala. Vorbim, in aceste conditii, de un adevarat management
al recompenselor, un domeniu important, deoarece cu ajutorul lui ,se influenteaza atat
comportamentul angajatilor, cat si eficienta organizationala”. (Manolescu, Lefter si Deaconu,
2007, p. 508).

Am structurat aceasta lucrare in sase capitole ample, iar in cadrul acestora vom regasi grupate pe
subcapitole, detaliate, atat aspectele teoretice, implicatiile si factorii generatori motivatori ai
recompensdrii angajatilor, cit si partea practicd ce cuprinde analiza si metodologia studierii
importantei recompensarii salariatilor.

Asadar, in cele ce urmeaza, vom parcurge si analiza o cercetare mai profunda, o perspectiva asupra
motivatiilor care stau 1n spatele unui personal salarial recompensat si o privire in ansamblu asupra
modului in care nivelul recompenselor acordate salariatilor va conduce la cresterea eficientei
activitatii firmelor.

Abordand recompensarea salariatilor ca tema de cercetare vom afla modurile in care ea poate
apdrea si creste, se poate consolida si sustine pe termen lung la salariati. Prin analiza cercetarii
vom afla cd atat evaluarea, cat si motivarea personalului, reprezintd faze si etape importante, in
directa legaturd cu recompensarea salariatilor, vom studia impactul factorului recompensare a
salariatilor, urmand ca in final sd tragem concluziile si sa elabordm recomandarile necesare.

II. Cadrul teoretic

In vastele cercetri intreprinse, specialistii definesc si identifica foarte clar recompensele ca fiind:
»stimulente socioculturale conditionate, exprimand un sistem de evaluare a performantelor si de
schimb” (Nica, 2012, p.279), schimb care se refera la cele doud componente: performanta obtinuta
de organizatie pe de o parte si la avantajele primite de salariati pe de altd parte, indeplinindu-se
astfel doua obiective: cresterea eficientei activitdtii firmei, dar si stimularea, concretizatd in
cresterea motivatiei salariatilor.

In literatura de specialitate existd numeroase definitii ale motivirii, care toate conduc la un
continut similar, dacd nu, identic ca continut cu definitia datd de Dictionarul enciclopedic si anume:
,lotalitatea motivelor sau modurilor (constiente sau nu) care determind o persoand sa
indeplineascd o anumita actiune sau sa tinda spre anumite scopuri” (Popa, 2001, p. 484).

Conform specialistului Tn managementul resurselor umane, motivatia este cea care ,,ne ajuta sa
intelegem continutul unui proces complex prin apelul la rezultatul sau direct si intuitiv de inteles”.
(Nica, 2012, p.286).
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Persoanele din cadrul unei organizatii trebuie sa aiba multe aptitudini, competente, abilitati, de
aceea un rol important 1l au cei care compun echipa de management resurse umane. Acestia sunt
cei responsabili, care propulseaza persoane din mediul extern al companiei in mediul intern al
acesteia in vederea adaptarii, integrarii si profesarii la un nivel cat mai Inalt, pe masura asteptarilor
si estimdrilor prognozate de catre organizatii.

De asemenea, suntem constienti ca sunt multe sarcini de indeplinit in cadrul unei companii, iar ele
pot fi realizate de resurse umane competente, capabile, persoane alese de departamentul de resurse
umane, fapt care conduce la conturarea si reliefarea importantei acestei ramuri in cadrul unei
organizatii.

Conform specialistilor si a literaturii de specialitate ,,managementul recompenselor reprezinta
procesul de elaborare si implementare a strategiilor, politicilor si sistemelor de recompensd”
(Manolescu, Lefter, Deaconu, 2007, p. 508) care confera tuturor companiilor sansa de a-si duce la
capdt ceea ce si-au propus, adica realizarea obiectivelor, Indeplinirea viziunii, misiunii organizatiei
in conditiile recrutarii, selectiei, integrarii sociale dar si a pastrarii resursei umane necesare, prin
recompensare dar si prin stimularea si motivarea ei corectda in vederea atingerii performantei, a
atingerii unui nivel de eficientd maxima si eficacitate pentru ambele parti implicate contractual in
relatii de colaborare.

Asadar, existd o relatie directd intre managementul recompenselor si sistemul de recompense al
unei organizatii. Daca o organizatie este mai mare, mai puternica financiar, mai dezvoltata, atunci
cu siguranta sistemul sau de recompensare este mai bogat si diversificat.

In opiniile lui V.Lefter si A. Deaconu, acestia consider sistemul de recompense ca fiind format
din ,,ansamblul veniturilor materiale si nemateriale, financiare/ nonfinanciare, a facilitatilor sau
avantajelor atribuite individului” (Lefter et al., 2008, p. 255), recompense care, in opiniile
specialistilor, trebuie sa varieze proportional cu gradul de dificultate al activitatii desfasurate, dar
st In functie de competentele dovedite.

Progresul unei societdti in ansamblul ei este in relatie directa cu sistemul de recompensare al
salariatilor de catre organizatii; putem considera cd este un sistem generos, avand in vedere ca
tehnologia de azi deja devine istorie maine si se considera invechitd, odata aparute noi produse si
instrumente, mai performante, create de oameni recompensati generos.

Dar, cum putem defini recompensele unei organizatii la momentul actual?

Etimologic vorbind, cuvantul recompensa provine din cuvantul remuneration din limba franceza,
dar si din latind, unde remuneratio-onis insemna rasplata, iar conform dictionarului limbii romane
moderne, recompensa este definita ca fiind ,,rasplata, gratificatie”. (Macrea, 1958, p.702).

Pentru inceput, consider a fi necesara precizarea ca, in general, in societatea contemporand
moderna si informationala in care traim, in secolul vitezei, cand auzim cuvantul recompensa, orice
persoand, din orice mediu social, se gandeste la o prima idee, la cuvantul ,,bani”.

Asadar, intelegem ca a fi recompensat Tnseamna a fi platit, iar plata se regdseste si se concretizeaza
nu numai sub formd remuneratd in bacnote de hartii sau monezi, ci si, conform literaturii de
specialitate, sub mai multe forme care pot inlocui aceasta ,,plata”. Termenii sub care putem intalni
notiunea de recompensa sunt numerosi, iar unii dintre ei ar putea fi: salariu, plata, alte drepturi,
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alte venituri, prime, beneficii, avantaje in naturd, comisioane din vanzari, bonusuri, sporuri,
stimulente, facilitati, leafa, chenzina, retributii, privilegii si multe altele.

In Romania, conform art 159 alin. 1 din Codul Muncii, ,,Salariul reprezinta contraprestatia muncii
depuse de salariat in baza contractului individual de munca”.

Se stie prea bine ca, in orice organizatie privata din Romania, fard instrumente de stimulare si
motivare, prin care sa se poata creste eficienta activitatii, astfel incit oamenii sa fie recompensati
pentru o performanta imbunatatita, nu se poate. Organizatiile nu vor putea, daca nu recompenseaza
salariatii performanti, sa isi indeplineasca, atat pe termen scurt, dar si pe termen lung, obiectivele
si, prin aceasta, sd-gi asigure continuitatea si competivitatea pe pietele concurentiale interne si
externe, n cadrul carora activeaza. Ele vor avea eficienta in activitatea lor doar daca stimuleaza
eficienta propriilor lor salariati, in vederea indeplinirii de cétre acestia a obiectivelor sale
organizationale, cu eficacitate, In conditii de transparentd a costurilor, conform politicilor si
procedurilor organizatiei, dar si In conditii de predictibilitate a rezultatelor sale viitoare.

Dar ce este eficienta si ce reprezintd eficacitatea?

In opinia specialistilor, eficienta este acea ,misurd a rezultatelor unei activititi raportate la
eforturile facute” (Vlasceanu si Zamfir, 1998, p. 205).

Existd o mare diferentiere intre eficienta si eficacitate.

Astfel, conform acelorasi specialisti, termenul de eficacitate reprezinta ,,masura in care o activitate
satisface o necesitate, realizeaza un obiectiv, indeplineste o functie” (Vlasceanu si Zamfir, 1998,
p. 204).

Asadar nu e aga simplu sd se gestioneze parghiile de orientare, indrumare si stimulare ale unui
departament de resurse umane, si de aici reiese si rolul important al managementului de resurse
umane in activitatea de recompensare a salariatilor, care trebuie sa asigure atat functionarea
continuitatii unei organizatii, dar si o evolutie ascendentd a activitatii acesteia.

2.1. Importanta activititii de recompensare in managementul resurselor umane

In societatea moderni actuali, in care triim, dupa un context pandemic care a blocat intreaga lume
timp de aproape doi ani de zile, si Tn mijlocul unor evenimente de razboi, in diferite colturi ale
lumii, orice distragere a atentiei de la sarcinile avute in vedere, conform fisei postului, de cétre
salariatii din cadrul organizatiei, o secundd de neatentie, € de ajuns cat sd poata duce la efecte
majore nedorite, de o0 mare amploare, platite atit de catre salariat, cat si de organizatie, cu costuri
ridicate si ineficientd, la finalul unei anumite perioade.

Asadar, depinde de departamentul de resurse umane al unei organizatii ca sd construiasca in timp
si sd consolideze in interiorul companiei un sistem de valori, o culturd organizationala, sd stie cum
sa promoveze imaginea firmei In exterior si nu numai, sa administreze si sa fie un suport lin
managementului din conducere, prin alegerea celor mai bune si eficiente metode de recompensare,
in vederea Indeplinirii cu succes de catre salariati a obiectivelor organizatiei.

Dupa cum bine se cunoaste, resursa umana este cea mai bund investitie a unei organizatii, deoarece
fara resursd umana, organizatiile nu ar putea exista.
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Asadar, consideram managementul resurselor umane ca reprezentand baza tuturor activitatilor de
management, deoarece departamentul de resurse umane al unei organizatii stim ca are numeroase
activitati interdependente cu privire la resursa umana, insa, alaturi de alte activitati deosebite care-i
confera caracteristica de ciclicitate resurselor umane, respectiv alaturi de: Planificare, Analiza,
Recrutare, Selectie, Integrare, Recompensare, Formare, Evaluare, una din ele se detaseaza clar ca
fiind cea mai importanta, si anume Recompensarea, deoarece o activitate a unei organizatii are
succes doar daca se realizeazd compatibilitate deplind intre individ si post. Or, acest lucru
presupune atat faptul ca motivatia salariatului trebuie sd se identifice cu recompensarea, cat si
faptul ca competentele salariatului sunt cele conforme cerintelor postului. Asadar, inainte sa
selecteze candidatii potriviti, departamentul de resurse umane trebuie s realizeze o analizd a
competentelor candidatilor, prin diferite tehnici si metode specifice resurselor umane, special
pentru a avea o predictibilitate cat mai corectd asupra evolutiei viitoare a respectivilor viitori
salariati, iar acestia sa conduca la activitatea estimata de catre departamentul de resurse umane al
organizatiei. Aceasta este 0 mare responsabilitate, care reliefeaza importanta managementului de
resurse umane inca de la inceputul procesului de planificare a resurselor umane.

O organizatie trebuie intotdeauna sa identifice acel avantaj competitiv fata de celelalte organizatii
din acelasi domeniu de activitate cu aceeasi specificitate, sa se compare si sa iasa in evidenta prin
ceea ce alte organizatii nu au similar. Organizatia trebuie sd analizeze mecanismele pietei
concurentiale, precum si actiunile agentilor economico-sociali din mediul extern si sa identifice
acel element original, acea inovatie care o face unica printre multe altele si sa lucreze cu maxima
implicare in vederea atingerii obiectivelor, a viziunii sale. In acest scop, rolul managementului
resurselor umane este acela de a identifica si de a stimula, prin cdi de recompensare diferite,
salariatii organizatiei, pentru a creste eficienta activitdtii acesteia. De aici, relevanta
managementului resurselor umane 1n activitatea de resurse umane.

Astfel, daca la inceput vorbim de procese, de etape, vorbim de recrutare, selectatie si integrare
sociala de catre organizatii, ulterior salariatii sunt evaluati, ca apoi sa fie recompensati. Deci, in
functie de rezultatele evaludrilor, se iau masurile care sunt necesare, apoi pentru persoanele care
obtin calificative favorabile se realizeaza o ierarhizare a rezultatelor, a realizdrilor si in functie de
obiectivele urmdrite de organizatie, respectiv diferiti indicatori de performanta, are loc o selectie
a respectivelor persoane evaluate si in final stabilirea diferitd, a formelor de recompensare a
acestora.

Datorita rolului managementului resurselor umane, respectiv a trecerii tuturor salariatilor prin toate
aceste etape, organizatia face ca recompensarea sd fie un puternic factor motivator si, totodata,
indeplineste functia de activizare si mobilizare pentru cei care isi doresc recompensarea. Mai nou
si recent, posibilitatea pentru un salariat de a-si putea continua si aprofunda studiile, de a se
perfectiona profesional, este o oportunitate ce reprezintd, in sine, pentru salariati, una dintre
resursele nonfinanciare, motivatoare, care intra practic in pachetul, in sistemul de recompensare al
unei organizatii.

O companie are grija intotdeauna sa priveasca activitatea sa in ansamblul sdu si mereu are in vedere
atat perspectiva procesuald, In sensul cd raspunde la intrebari de genul: Cum s-a ajuns aici? Care
au fost resursele consumate?, cat si perspectiva sistematica, care are In vedere misiunea si valorile
ei. Managerul organizatiei are intotdeauna o imagine de ansamblu, o perspectivd globald si
intotdeauna va cauta sd giseasca optimizari pentru activitatea sa. Desigur ca profitul maxim este
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obiectivul fiecarei organizatii, insd, in functie de strategia aleasd, de actiunea pe care organizatia
pune mai mare accent, si in functie si de ce buget de venituri si cheltuieli are la dispozitie, va
proceda, in consecintd, cu o intensitate mai pronuntatd sau mai putin pronuntata, asupra factorilor
de recompensare.

Dar, pe de alta parte, s nu uitdm 1n acelasi timp sa avem in vedere si Principiul lui Peter, care
spune ci: ,,Intr-o ierarhie, fiecare salariat tinde sa urce pana la nivelul lui de incompetenta” (Peter
st Hull, 1999, p. 23), deoarece, oricét isi doreste o organizatie sd aiba eficientd maxima, sa nu uite
si sa aiba 1n vedere ca fiecare salariat se poate perfectiona si poate avansa in cariera sa in cadrul
organizatiei pana la un anumit moment, respectiv, pand va ajunge la acel prag dincolo de care se
regaseste incompetenta sa profesionala si, deci, recompensarea se va putea face pana la atingerea
acelui prag de catre salariat, aceea va fi limita maxima posibila.

Deci, si de aici reiese iardsi importanta managementului resurselor umane, aceea de a stabili
limitele si granitele pana la care considera ca un salariat poate fi sau nu recompensat. Este
important ca sa nu existe costuri mai mari decat sunt necesare pentru organizatie, si aici este o
mare responsabilitate a acestui departament de a estima aceste limite ale salariatilor pAna unde pot
profesa la nivel maxim. Costurile organizatiei reprezentdnd recompensele acordate, sunt factori
motivationali externi pentru individ, iar cu cat acestea sunt mai mici, iar rata fluctuatiei de personal
este micd, atunci cu sigurantd cd in acea organizatie existd si predomind factorii motivatori
intrinseci.

O organizatie profesionista cauta multiple solutii in a coopta, pastra si aprecia angajati talentati si
motivati, care vor cauta sd actioneze intotdeauna in interesul organizatiei din care fac parte.
Totodata acestea, prin recompensarea angajatilor, 1si vor atinge obiectivele propuse, in conditii de
utilizare optima a resurselor si eficacitate maxima.

E de la sine inteles ca recompensele diferite nu sunt pentru toti la fel, ci doar pentru cei cu rezultate
optime, aceia beneficiaza de ele. Ele trebuie acordate pe sisteme meritorii si pot imbraca o forma
pozitiva, concretizatd in fel si fel de beneficii, sau pot imbraca forma negativa, si din pacate ele se
prezintd in aceasta situatie sub forma de: amenzi, reduceri de salarii, retrogradari din functia
detinuta, sanctiuni, fapt care afecteaza statusul, rolul unei persoane in societate. Conform
specialistilor, sanctiunea este privitd ca o ,,modalitate utilizatd in relatiile sociale in vederea
stimularii, impunerii, descurajdrii sau prevenirii unor comportamente individuale sau de grup in
raport cu criterii morale sau juridice explicite”. (Zamfir si Vlasceanu, 1998, p. 513). Cercetarile
acestora indica ca existd doua tipuri de sanctiuni, si anume cele pozitive, care vor sa intaresca
anumite comportamente, precum si cele negative, care au ca rol si obiectiv sa conducd la
respectarea unor norme, reguli sau legi.

Recompensele se afla in legaturd directa cu motivatiile extrinseci ale angajatilor, ele fiind factori
de motivare, fiind acordate periodic, sub forma de bani, medalii, trofee, sau note si nu numai.
Pentru organizatii, recompensele nonfinanciare acordate sub diverse forme au costuri mai reduse,
nu implicd iesiri asa mari de resurse materiale si financiare, iar prin intermediul lor se asigura o
loialitate a personalului existent, evitand astfel pierderi de personal, evitand pierderi de resurse
financiare viitoare aduse de acestea si pierderi de contracte cu diversi clienti, se asigura o perpetud
actiune de fidelizare a clientelei existente si o continuitate a activitatii organizatiei prin gasirea de
noi clienti prin prisma vechilor colaborari, exemple de model in promovarea imaginii lor.
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Doresc ca prin originalitatea rezultatelor acestei cercetari sa pot scoate in evidentd importanta
domeniului managementului resurselor umane in activitatea de recompensare a salariatilor,
deoarece acesta nu numai ca sta la baza modului de conducere a unei organizatii, dar si reprezinta
un suport consultativ in deciziile luate de managementul organizatiei, iar fara contributia acestora,
activitatea companiilor o poate lua cu usurintd in alte directii decat cele dorite. Succesul unei
organizatii depinde, asadar, de o orientare cit mai exactd spre maximizarea rezultatelor,
performantelor si minimizarea costurilor in conditii de eficientd si eficacitate. Departamentul de
resurse umane al unei organizatii trebuie sa se adapteze in permanenta conditiilor pietei, trebuie sa
fie la curent cu toate noutatile legislative si nu numai, sa implementeze la timp schimbarile
tehnologice inovative pentru a face fata, a exista si a activa la nivel maxim in conditii de piata liber
concurentiale.

2.2. Aspecte legale privind recompensarea angajatilor in Roménia

Evolutiile recente din domeniul managementului resurselor umane au condus la concluzia ca
analiza eficientei salariatilor unei organizatii trebuie sa aibe la baza o recompensare adecvata si o
paleta cat mai variata, ca urmare a regimurilor fiscale diferite pentru fiecare recompensa in parte,
astfel ca recompensarea a devenit un subiect important in analiza aspectelor de motivare si
evaluare a resursei umane.

In prezent, munca este recunoscuta si reglementati astfel: de citre Organizatia Natiunilor Unite,
care defineste notiunea de munca in Declaratia universala a drepturilor omului din 10.12.1948, la
art. 23, alin 1, ca fiind acel drept fundamental prin care ,,orice persoana are dreptul la munca, la
libera alegere a muncii sale”. (Drepturile omului, Documente adoptate de organisme
internationale, 1990, p.19).

De asemenea, Carta Drepturilor Fundamentale a Uniunii Europene, prin art.15, alin.l,
ne informeaza cu privire la faptul cd ,,Orice persoana are dreptul la munca si dreptul de a exercita
0 ocupatie aleasd sau acceptatd in mod liber”. (Jurnalul Oficial al Uniunii Europene C 303/17 -
14.12.2007).

Conform art. 41 alin.1, din Constitutia Romaniei, ,,dreptul la muncd nu poate fi ingradit”.

Salariul minim, conform Legii 68/1993 privind garantarea in platd a salariului minim, reprezinta
un ,,parametru al protectiei sociale, fiind un nivel al salariului stabilit de guvern”.(Manole, 2006,
p- 294).

De asemenea, sistemul de recompensare a salariatilor, prin care o organizatie recompenseaza
salariatii, intrd sub influenta legii, respectiv: Legea 227/2015, Cod fiscal actualizat, si este un
adevarat instrument al politicii fiscale, de colectare a taxelor si impozitelor la bugetul de stat, cu o
importantd majord la realizarea Produsului Intern Brut al tarii. Asadar, pentru politica fiscald
romaneasca, majoritatea recompenselor directe care sunt acordate intr-o organizatie, sunt taxate
cu toate contributiile, respectiv contributie asigurari sociale (25%), contributie de asigurari sociale
de sanatate (10% ) si impozit pe salariu (10%), cu mentiunea ca, pana nu demult, unele domenii
de importantd strategica pentru dezvoltarea Romaniei erau exceptate de la plata impozitului pe
venitul din salariu de 10%, ca de exemplu firmele de IT, nsa incepand cu 01.11.2023, conform
Legii 296/2023 privind unele masuri fiscal-bugetare pentru asigurarea sustenabilitétii financiare a
Romaniei pe termen lung, platesc si acestia impozit pentru suma care depdseste pragul de 10.000
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lei, si astfel se impoziteaza si se retin 10% impozit pe venit, suma care se vireaza la bugetul de
stat. Conform aceleiasi legi, contributia la pilonul II de pensii de 3,75% este scutitd de impozitare,
insa nu obligatoriu, deoarece cei care doresc sa beneficieze mai tarziu de o pensie mai mare, au
posibilitatea de a opta sa plateascd, prin depunerea unei declaratii semnate cu aceastd alegere.
In prezent, in anul 2024, procentul pentru pensia pilon II s-a modificat de la 3.75% la 4.75%
conform Ordonantei de urgenta nr. 23/2022 pentru completarea art. 43 din Legea nr. 411/2004
privind fondurile de pensii administrate privat.

Unele recompense indirecte sunt venituri salariale impozabile limitat, adica ele sunt supuse
calculului tuturor contributiilor, doar daca depdsesc o anumitd limitd, un anume prag. Astfel,
incepand din 01.01.2023, conform Ordonantei nr. 16/2022, pentru modificarea si completarea
Legii nr 227/2015 privind Codul fiscal, abrogarea unor acte normative si alte masuri financiar-
fiscale, s-a introdus un plafon lunar pentru venitul neimpozabil si care nu se cuprinde in bazele de
calcul ale contributiilor sociale obligatorii, de cel mult 33% din salariul de baza brut corespunzator
locului de munca ocupat. Suma ce depaseste limita este supusd impozitdrii cu toate contributiile,
astfel ca angajatorii trebuie sd caute cele mai bune solutii pentru a satisface salariatii si a-i
recompensa pentru performanta lor, pe sisteme meritorii, dar si pentru a creste eficienta activitatii
lor pe termen lung. Asadar, acordarea de recompense este atat un instrument pentru angajatori,
pentru a putea recompensa performanta si a stimula eficienta activitatii lor, dar reprezinta, in
acelasi timp, si o parghie fiscald prin care statul roman realizeaza politica sa fiscald. Pentru unele
beneficii salariale si extra-salariale, existd atat limita individuald anuald, cat si limita globald de
33% din salariul de baza.

Recapituland, lunar, conform Ordonantei nr. 16/2022, pentru modificarea si completarea Legii nr.
227/2015 privind Codul fiscal, abrogarea unor acte normative si alte masuri financiar-fiscale, se
pot acorda un numar de pand la opt beneficii salariale, dar doar in procent de 33% din salariul de
baza brut, iar ce se depdseste se impoziteaza cu toate contributiile si se considerd avantaj salarial.
Ordinea in care se pot acorda se stabileste liber, la decizia angajatorului. Trebuie mentionat
aspectul cd, in lunile in care se acorda beneficii, se face verificarea si corelarea atit cu pontajul,
urmarindu-se atat numadrul zilelor de concediu de odihna sau de concediu medical efectuate, dar si
numadrul de zile calendaristice pentru care se acordd diurna pentru zilele de deplasare in interes de
serviciu, diurna care este si ea supusa unor alte reguli, care trebuie verificate si respectate, altfel,
ceea ce se depaseste se considera avantaj salarial, fapt care afecteaza indirect suma, respectiv limita
pentru celelalte beneficii.

Pe scurt, daca le enumaram, toate aceste beneficii din anul curent sunt urmatoarele: contravaloarea
abonamentelor la sala de sport in limita anuald de 100 euro/persoana, cu conditia ca abonamentul
sa fie Incheiat cu un furnizor care are unul dintre cele trei coduri CAEN: 9311 Activitati ale bazelor
sportive, 9312 Activitati ale cluburilor sportive si 9313 Activitati ale centrelor de fitness;
contravaloare hrana acordatd de angajator pentru proprii salariati, in limita valorii maxime a unui
tichet de masa pe zi/persoand, cu mentiunea ca nu se aplica prevederile pentru salariatii care
primesc tichete de masa; cazarea si contravaloarea chiriei pentru spatiile de locuit puse de cétre
angajatori la dispozitia salariatilor proprii, persoane fizice care nu detin o locuintd proprietate
personala in localitatea unde 1si desfasoara activitatea, in limita unui plafon neimpozabil de 20%
din salariul minim brut pe tard garantat in platd; contributiile la un fond de pensii facultative
conform Legii nr. 204/2006 privind pensiile facultative, cu modificarile si completarile ulterioare,
precum si contributiile la schemele de pensii facultative suportate de angajator pentru angajatii
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proprii, in limita anuald a 400 euro/persoand; prime de asigurare voluntara de sanatate, precum si
servicii medicale sub forma de abonament, suportate de angajator pentru angajatii proprii in limita
anuala de 400 euro; prestatii suplimentare primite de salariati in baza clauzei de mobilitate potrivit
legii in limita a 2,5 ori nivelul legal stabilit pentru indemnizatia de delegare/detasare, prin
Hotararea Guvernului nr. 38/2008, privind organizarea timpului de munca al persoanelor care
efectueaza activitati mobile de transport rutier; diferenta favorabila dintre dobanda preferentiala
stabilitd prin negociere si dobanda practicatd pe piatd pentru credite si depozite; incepand din
1 ianuarie 2024, pentru unitatile platitoare de impozit pe profit, conform Ordonantei de urgenta nr.
115/2023, privind unele masuri fiscal bugetare in domeniul cheltuielilor publice, combaterea
evaziunii fiscale, pentru modificarea si completarea unor acte normative, precum si pentru
prerogarea unor termene, sunt deductibile cheltuielile cu plasarea propriilor copii ai angajatilor in
unititi de educatie timpurie in limita unei sume de 1.500 lei/ lund pentru fiecare copil;
contravaloarea serviciilor turistice si/sau de tratament, inclusiv transportul, pe perioada
concediului, pentru angajatii proprii si membrii de familie ai acestora, acordate de angajator,
precum este prevazut in contractul individual de munca, respectiv regulament intern in limita unui
plafon anual pentru fiecare angajat in limita unui salariu mediu brut pe economie, cu precizarea ca
prevederile nu sunt aplicabile angajatilor care beneficiaza de vouchere de vacantd in conformitate
cu legislatia in vigoare.

Important este de mentionat faptul ca, pentru anul 2024, suma salariului mediu brut este de 7.567
lei, conform Legii nr. 422/2023 care reglementeaza bugetul asigurarilor sociale de stat pe anul
2024, publicata in Monitorul Oficial al Romaniei, Partea I, nr. 1188 din 29.12.2023.

De mentionat este faptul ca cheltuielile cu telemunca, respectiv acei maxim 400 lei care se puteau
primi de catre salariat in anul 2023 si erau neimpozabili, conform Legii nr. 81/2018 privind
reglementarea activitatii de telemunca si erau destinati pentru acoperirea cheltuielilor suportate de
salariat, cum ar fi: energie electrica, internet, telefonie mobila, cheltuieli pentru mobilier, ei bine,
acum, conform Ordonantei de urgenta nr. 115/2023, privind unele masuri fiscal bugetare in
domeniul cheltuielilor publice, combaterea evaziunii fiscale, pentru modificarea si completarea
unor acte normative, precum si pentru prorogarea unor termene, sunt impozabili, cu toate
contributiile social obligatorii.

Alte beneficii mai sunt: tichetele de masa, care au avut valoarea de 35 lei de la 01.08.2023 pana la
finalul anului 2023 si care de la 01.01.2024, conform Ordonantei de urgentd a guvernului nr.
69/2023 pentru modificarea art. 14 din Legea nr. 165/2018 privind acordarea biletelor de valoare,
precum si pentru stabilirea unor masuri pentru aplicarea acestor prevederi, au valoarea de 40 lei,
pana nu demult erau impozitate doar cu 10% reprezentand impozit pe venit si erau scutite de la
plata contributiei de asigurari sociale pentru pensii 25% si cea pentru sanitate de 10%. Incepand
insd cu data de 01.01.2024 sunt supuse si ele contributiei de asigurari de sdnatate de 10%, conform
Legii 296/2023 privind unele masuri fiscal-bugetare pentru asigurarea sustenabilitatii financiare a
Romaéniei pe termen lung.

Important de precizat este faptul ca, in prezent, in limita de 33% nu se iau in calcul: tichetele de
masa, decontarea cheltuielilor cu ochelarii odata pe an acolo unde se lucreaza la birou, la ecranul
unui calculator sau laptop, ajutoarele de nastere si inmormantare, ajutoarele pentru boli grave si
incurabile, primele de Craciun si de Pasti atat pentru salariati, cit si pentru copiii minori ai acestora,
permisele de cdlatorie CFR sub forma de avantaj material.
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Organizatiile pot acorda sume neimpozabile cu ocazia zilelor onomastice, de Craciun, Paste, 8
Martie, 1 Iunie — Ziua Copilului, In suma de 300 lei neimpozabili de persoand pentru fiecare
salariat/membru familie, conform Ordonantei nr. 16/2022 pentru modificarea si completarea Legii
nr 227/2015 privind Codul fiscal, abrogarea unor acte normative si alte masuri financiar-fiscale. Per
ansamblu, acordarea de beneficii salariale se poate acorda in procent de 33% din salariul de baza
corespunzator locului de munca ocupat, iar ce depaseste partea de 33%, pentru diferenta, se
impoziteaza tot ca fiind avantaj salarial, cu toate contributiile, si anume: contributia la asigurari
sociale 25%, contributia la asigurari sociale de sanatate 10%, impozit pe venitul din salarii de 10%.
Alte exemple de recompense indirecte care sunt deductibile pentru firma si trebuie suportate ca
cheltuiald de cétre organizatie ar mai fi: decontarea cheltuielilor cu ochelarii de vedere, odata pe an.

Intre a alege daci si se deconteze contravaloarea unui concediu pentru un salariat, s se acorde un
voucher de vacanta sau sa se acorde o prima de concediu, cea mai avantajoasd recompensa pentru
salariat este aceea de a se deconta contravaloarea concediului, deoarece suma, daca in 2023 era
sub plafonul de 6.789 lei, conform art.17 din Legea bugetului asigurarilor sociale de stat nr.
369/2022 publicatd in Monitorul Oficial nr 1215/19.12.2022, dar in limita plafonului de 33% din
salariul lunar, nu se impozita nici cu CAS 25%, nici cu CASS 10% si nici cu impozit pe venit 10%,
iar pentru organizatie costul pentru organizatie era acelasi in toate situatiile, cu mentiunea ca la
salariat ajungea suma cea mai mare, integral doar 1n aceasta varianta, de decontare a contravalorii
concediului in suma pana la 6.789 lei.

In celelalte situatii, salariatul este recompensat net mai putin valoric, contributiile ducandu-se spre
bugetul de stat, astfel: in cazul voucherelor de vacanta, dacd suma acordata e mai mica decat sase
salarii minime si in limita plafonului lunar de 33%, nu se retine doar CAS 25%, insa restul CASS
10% si impozit venit 10% se calculeaza si retin din brut, astfel ca salariatul Incaseaza mai putin.
Cea mai putin recompensatorie pentru salariat este situatia cand se acordd prima de concediu de
catre organizatie si, in aceasta situatie, toate contributiile se calculeaza distinct: CAS 25%, CASS
10% si impozit venit 10% si se retin din suma brutd, astfel cd suma netd e mult mai mica, deci mai
putin stimulativa.

Daca o organizatie acorda, incepand cu 01.01.2024, vouchere de vacanta, acestea intrd in baza de
calcul a CASS de 10%, iar daca se acorda vouchere de vacanta, atunci nu se mai va putea beneficia
de scutirea de contributii salariale pentru decontarea contravalorii serviciilor turistice si/sau de
tratament in limitele prevazute de legislatia actuala, respectiv plafon anual, un castig salarial mediu
brut si includerea acestuia in plafonul lunar de 33%. Pentru vouchere de vacanta, incepand cu anul
2024, salariul mediu brut este de 7.567 lei, iar in sectorul privat, suma maxima care poate fi
acordatd unui salariat pe parcursul unui an Intreg este aceea de 6 salarii de bazd minime brute pe
tara garantate in plata, conform Legii 165/2018 din 10.07.2018 privind acordarea biletelor de
valoare, respectiv suma de 19.800 lei si se va retine si pentru ea, similar tichetelor de masa, atat
contributie asiguratorie de sanatate de 10%, cat si 10% impozit pe venit. Salariul minim brut pe
tard garantat in platd, valabil In luna martie 2024, este in suma de 3.300 lei, conform H.G.
900/28.09.2023 privind stabilirea salariului de bazad minim brut pe tara garantat.

Sunt multe alte recompense si directe, si indirecte, cu regimuri de impozitare diferite.

Existd si recompense nonfinanciare pe care nu le-am enumerat specific aici, deoarece, in functie
de specificitatea domeniului, se pot acorda sau nu.
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Managementului resurselor umane le cresc asadar responsabilitatile care trebuie asumate, datorita
necesitatii efectudrii unei analize minutioase a schimbarilor legislative frecvente, cu privire la
Codul muncii, la Codul fiscal, la legislatia salarizarii, schimbari pe care trebuie sa le aprofundeze,
sd le cerceteze Indeaproape, iar situatiile optime pentru toate partile implicate trebuie adoptate si
implementate.

In concluzie, un sistem de recompensare a salariatilor presupune, in permanenti, o reorientare si
actualizare la timp cu fluctuatiile legislative impuse de Codul fiscal, Codul muncii, dar si cu alte
legi si Hotdrari de guvern, si sd se jongleze cu toate modificarile fiscale, altfel, orice mica neatentie
poate conduce la pierderi de resurse materiale sau de personal, de resurse umane, ceea ce trebuie
evitat.

Asadar, activitatea de recompensare este foarte importanta, deoarece reprezintd un sistem intreg
de procese complexe care trebuie studiate si analizate si reprezintd o parghie fiscald in vederea
calculdrii taxelor si impozitelor catre stat.

2.3. Stadiul actual al cunoasterii si precizari conceptuale

In prezent, datoritd faptului ci tehnologia informatiilor si a comunicatiilor a patruns in toate
domeniile de activitate, majoritatea organizatiilor utilizeaza sisteme digitale pentru resurse umane
cu ajutorul carora se gestioneaza toate procesele legate de resurse umane. Scopul acestor sisteme
este de a usura si de a eficientiza toate activitatile de personal, inclusiv activitatile de recompensare
a salariatilor.

La nivel de Uniune Europeana, orice cetatean european are dreptul la munca libera in oricare stat
membru al Uniunii Europene, conform art.15 din Carta Drepturilor Fundamentale a UE ,,orice
cetatean al Uniunii are libertatea de a cauta un loc de munca, sa munceasca, sa se stabileasca si sa
ofere servicii In orice alt stat membru”. Conform directivei 75/117/EEC cu privire la plata egald
intre barbati si femei, munca ,,cdreia i se atribuie aceeasi valoare” trebuie platitd egal.

Munca, dupa cum se stie, are diverse nuante si abordari.

Conform specialistilor (Frunzaru, 2012, p. 7), ,,daca in plan individual munca poate fi asociata cu
efortul, placerea sau durerea, satisfactii sau insatisfactii”, nu acelasi lucru putem spune de munca
in cadrul societdtii, unde ea este asociatd, conform aceluiasi autor, cu ,,un mod de organizare
sociald, politicd sau cu un nivel de dezvoltare economica”.

La momentul actual, orice organizatie are Organigrama firmei, un document intocmit prin
departamentul de resurse umane, document care aratd modul in care este structurata organizatia,
in conformitate cu acordul conducerii, dar care ne prezintd si relatiile functionale intre
departamentele din cadrul organizatiei, precum si ierarhia si autoritatea acestora in structura
organizationald a firmei. Ea este un instrument dinamic, deoarece o organizatie este in continua
schimbare, ca urmare a evolutiei activitdtii firmei. La inceput o organizatie este mica, insa treptat
se doreste cresterea si evolutia ei, ceea ce implica schimbari In organizatie, reflectate scriptic si
faptic prin documente. Organigrama descrie relatiile intre departamente, atat pe verticald, unde se
observa cine are autoritatea cea mai mare, dar si pe orizontald, unde departamentele se pot afla la
acelasi nivel, si se creeaza astfel un sentiment de interdependenta intre departamente, dar si de
apartenenta la organizatie.
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De asemenea, un alt document care este important in cadrul departamentului de resurse umane
este Fisa postului, o anexa care se inmaneaza viitorului salariat impreuna cu Contractul individual
de munca si 1n care sunt enumerate atat drepturile, cat si obligatiile acestuia fatd de organizatie,
respectiv sarcinile, responsabilitatile pe care le are si pe care trebuie sa le execute, in conformitate
cu obiectivele, misiunea si viziunea organizatiei. Tot in Fisa postului se regdsesc si indicatorii de
performantd, in functie de care salariatul este evaluat anual si in functie de care se va efectua
recompensarea acestuia.

Pentru a putea gestiona activitatea de recompensare a salariatilor a unei organizatii, departamentul
de resurse umane al unei organizatii trebuie sa duca la indeplinire si sa execute mai multe activitati,
cum ar fi: evidenta contractelor de munca si transmiterea acestora in Revisal, Intocmirea si tinerea
evidentei dosarelor de personal, precum si actualizarea acestora, ori de cite ori intervin modificari,
cu completarea documentelor necesare, intocmirea statelor de salarii si trimiterea fluturasilor de
salarii catre salariati, intocmirea pentru fiecare fisa de post a indicatorilor de performanta in functie
de a caror indeplinire salariatul va fi recompensat, evaluarea periodica anuald a salariatilor in
vederea stabilirii si actualizarii salariilor, precum si a stabilirii noilor conditii, a noilor niveluri
recompensatorii aprobate de catre conducere, promovarea salariatilor care au fost eficienti in
activitatea firmei, evidenta concediilor si a pontajelor de prezentd, precum si multe alte activitati.

Statul de salarii, impreuna cu fluturasii de salariu, sunt alte documente importante unde regasim,
la rubrica recompenselor acordate salariatilor, Alte drepturi sau prime, care sunt supuse apoi
impozitarii, cu contributii in functie de respectivul avantaj primit de salariat. Existd schimbari
legislative destul de frecvente In ceea ce priveste domeniul resurselor umane, iar unde sunt
organizatii mari, cu cel putin 10 salariati, acestia sunt obligati, conform Legii dialogului social
nr. 367/2022 actualizata, sa isi constituie la nivel de unitate sindicat.

Asa cum stim, omul este resursa umand cea mai de pret a unei organizatii, deoarece fard oameni,
ea nu ar exista. Insa, in societatea actuald, omul este privit de unele organizatii si in termeni doar
de costuri, si, din acest motiv, domeniul tehnologiei informationale a avansat si a evoluat prin
dezvoltarea inteligentei artificiale, in ideea eficientizarii activitdtii firmelor si a reducerii costurilor
cu personalul salariat.

Ins, robotii nu ne pot inlocui pe noi, oamenii, fiindci nu poseda creativitate, nu au sentimente si
nu actioneazad in consecintd, nu se adapteaza oricdrei situatii, precum oamenii, pentru a creste
eficienta activitatii si eficacitatea realizarii indeplinirii obiectivelor organizatiilor. Chiar si acestia,
robotii, trebuie supravegheati si monitorizati de catre oameni, pentru a nu se defecta si a-si realiza
treaba/programele cum trebuie/conform cerintelor prestabilite. Omul e net superior tehnologiei si
nu poate fi nlocuit, deci importanta departamentului de resurse umane este cu atdt mai mare,
deoarece trebuie sd gaseasca, pentru functiile de manageri, oameni competenti, ambitiosi si dornici
de rezultate excelente in ceea ce fac, intrucat satisfacerea nevoilor si aspiratiile si comportamentele
indivizilor trebuie sa fie integrate si armonizate cu obiectivele organizatiei.

Asadar, unul dintre instrumentele de bazd pentru a influenta eficienta activitatii firmelor, un
important instrument al managementului resurselor umane, este acela de a recompensa angajatii
in diferite moduri, recompensele variind de la o forma concreta, fizica, (cum ar fi, de exemplu, un
feedback scris), la o forma intangibild, concretizatd in recompense sociale, acestea fiind
concretizate in aprecieri, o vorba buna, un gest de omenie venit de la conducerea superioara a unei
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organizatii cdtre personalul companiei, indiferent unde ar fi situat acesta, ca pozitie, pe scara
ierarhica.

De precizat aici este ca e foarte important ca s existe comunicare sub toate formele, pe toate
palierele sociale si ierarhice, intre membrii unei organizatii.

O buna relationare in cadrul organizatiei face ca informatia s circule liber, iar activitdtile sa se
desfasoare fara sa existe probleme de comunicare, iar succesul unei companii nu std numai in a
indruma personalul in directia doritd de organizatie, dar si de a stimula, de a motiva oamenii In
vederea cresterii eficientei activitdtii, prin maximizarea rentabilitdtii, a indicatorilor de
performanta ai acesteia.

Indivizii, ca sa fie stimulati, trebuie sa isi doreasca foarte mult recompensarea, deoarece astfel vor
fi recunoscatori organizatiei care le-o va acorda si vor Incepe sa depuna eforturi mai mari pentru a
obtine acea performanta solicitata. Ulterior, acestia trebuie sa fie convinsi ca performanta mai buna
le va aduce ca rezultat recompensele dorite si, in acest sens, vor urmari daca s-a adus la indeplinire
ceea ce le-a fost solicitat, ca intr-un final, sa verifice prin corelare daca eforturile lor suplimentare
au fost corelate clar cu evolutia performantei organizatiei, analizand astfel impactul muncii lor,
prin autoevaluare si autodepasire, in acest sens.

2.4. Perspective sociologice cu privire la munca si recompense

Mai multe abordari si puncte de vedere diferite au fost exprimate, de-a lungul timpului, in legatura
cu munca. Dar cea mai relevanta perspectiva este cea a lui Karl Marx (1.818-1.883), celebru
economist, filosof politic si istoric german, care a prezentat munca ca fiind calea prin care lumea
poate fi schimbata si a considerat gandirea ca fiind o componenta a muncii.

Gandirea sociologica a lui Karl Marx s-a bazat pe sistemul filozofic al lu1 Georg Hegel (1770-
1831), care considera gandirea ca fiind o componentd a muncii.

In opinia lui Karl Marx, societitile, care erau in trecut impartite in doud clase, si anume: proletariat,
reprezentat de totalitatea muncitorilor fard mijloace de productie, si burghezie, clasa sociala care
avea mijloacele de productie. Aceste doud clase, in ansamblul lor, se modificau doar prin lupta de
clasa si nu prin idealuri.

In ciuda faptului ca Karl Marx nu era de acord cu faptul ci in capitalism o persoani care nu a
depus nici un efort, nu a dat nici macar un sfat pentru a obtine respectiva productie, sa primeasca
o parte atat de mare din produsul muncii muncitorului, Adam Smith, economist, om politic si
filozof scotian, considera acest lucru a fi corect, deoarece ,,daca acele stocuri sau acel capital nu
sunt mai intai furnizate, salariul muncitorului nu poate fi platit”. ( Smith, 2011, p. 32) .

Asadar, observam ca acel capital al investitorului, conform opiniei lui Smith, ,,este directionat n
mod natural spre cultivarea sau producerea de bunuri care vor satisface o cerere” ( Smith, 2011,
p. 33), iar acea cerere va conduce la obtinerea unui pret bun si, implicit, se va transforma intr-un
venit al investitorului, iar in ceea ce priveste recompensele, acestea se acordau pentru ,,incurajare,
fie pentru unele manufacturi la inceput, fie pentru acel gen de munca despre care presupunea ca ar
merita anumite favoruri”. ( Smith, 2011, p. 280).

Spre deosebire de Karl Marx, care a introdus termenii de ,,birocratie” si ,,alienare” si care, alaturi
de Friederich Engels, expune in anul 1848, in lucrarea ,,Manifestul comunist” efectele
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capitalismului asupra societitii, sociologul Emile Durkheim are rolul de a evidentia elemente ale
interactiunii sociale intr-un sistem social, rolul si functiile acestora. Acesta prezintd, in anul 1893,
ideea unei ordini sociale, ordine care ar fi fost mentinuta prin solidaritate organica si mecanica,
conform lucrarii sale ,,Diviziunea muncii sociale”. Diferenta-cheie intre solidaritatea mecanica si
cea organica este cd, in timp ce solidaritatea mecanica este vizibila in societdtile preindustriale,
solidaritatea organica este vizibild in societdtile industriale.

Concluzia lui Emile Durkheim a fost aceea cd, in societatea traditionala, cultura impreuna cu
religia au creat o constiintd colectivd ce a furnizat solidaritate, iar solidaritatea vine din
interdependenta indivizilor cu functii specializate. ,,Societatea nu este simpla suma a indivizilor.
Mai degraba, sistemul format prin asocierea lor reprezintd o realitate specifica, avand propriile
caracteristici” (Thorpe, Yuill, Hobbs, Todd, Tomley si Weeks, 2018, p. 37).

Charles Wright Mills, sociolog si filosof, dezvolta ideea preluata de la Karl Marx si o aplica asupra
propriei analize, vizand efectele rationalizarii in societatea occidentald la mijlocul secolului XX,
examinand clasa mijlocie birocratica. Rezultatele sale s-au concretizat in impresia cad marxismul
nu a reusit sd abordeze problemele sociale si culturale legate de dominatia industriei comerciale
s1, In consecintd, clasa mijlocie din secolul XX din Statele Unite a fost indepartata de la valorile
sale traditionale, cum ar fi acelea de a fi mandru, de a avea o meserie, si, astfel, aceasta clasa a fost
dezumanizatad de rationalizarea tot mai mare. Conform Iui Charles Wright Mills, a avea o
imaginatie sociologica presupune ,,trecerea de la studiul obiectiv al cum este, la un raspuns mai
subiectiv la intrebarea cum ar trebui sa fie?”. (Thorpe, Yuill, Hobbs, Todd, Tomley si Weeks,
2018, p.49).

De asemenea, putem observa ca, spre deosebire de Karl Marx, care a considerat ca economia are
cel mai important rol in societate si ca in jurul ei graviteaza activitatea unei tari, ca fiecare societate
are mai multe moduri de productie, mai multe mijloace de productie si proprietatea acelei
productii, nu acelasi lucru putem spune despre Max Weber, care e considerat unul dintre parintii
fondatori ai sociologiei, nascut in 1864, in Erfurt, Germania. Acesta a avut o viziune mult mai
ampla, putem spune chiar multidimensionala, deoarece a catalogat societatea civila in mai multe
straturi, nu numai tindnd cont de aspectele economice, ci a luat in considerare mai multe aspecte,
cum ar fi: consumul, pozitia pe piata si sansele de viatd. Conform concluziilor lui Max Weber din
lucrarea ,,Etica protestanta si spiritul capitalismului”, din anii 1904-1905, societatea era clasificata
si nu era limitatd doar la doud categorii de persoane, ci era compusd din patru niveluri de categorii
de persoane, in functie de pozitia lor in ceea ce privea puterea, prestigiul si averea, iar munca
reprezenta ,,un mijloc ascetic verificat, unul care poate fi folosit in scop preventiv Impotriva
ispitelor pe care puritanismul le asocia ideii de unclean life”’(Weber, 2007, p. 161).

Aceste categorii de persoane se regasesc in Europa dupa cel de-al Doilea Razboi Mondial, precum
si in prezent: clasa superioara proletard, lucrdtorii cu colar alb, mica burghezie si lucratorii
manuali.

Max Weber a prezis succesul economiei capitaliste datoritd rationalizdrii asupra modelelor
traditionale. Astfel, ,,Conform lui Weber, societatea moderna a inlocuit obiceiurile si valorile
traditionale prin decizii rationale, intr-un proces de dezumanizare care a afectat nu numai
cultura, ci si structura societatii” (Thorpe, Yuill, Hobbs, Todd, Tomley si Weeks, 2018, p.47).
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In anii 1840, in perioada conflictualistd, Max Weber a sustinut ci problemele economice stau la
baza schimbadrilor istorice, iar tensiunile si conflictele si constiinta de clasa erau determinate de
acestea. Max Weber a considerat organizatiile formale ca identificindu-se cu termenul de
birocratie, adica acele structuri organizatorice cu reguli formale, cu o ierarhie a autoritdtii si cu o
industrie cit mai robotizata in vederea asigurarii obiectivului organizatiei, acela al unui maxim de
eficientd. Concluzia lui Weber a fost cd, in cadrul organizatiilor birocratice, deciziile au caracter
normativ, iar acest lucru reflectd faptul ca doar in acest tip de organizatie birocratica putem spune
ca se vorbeste atat de autoritate, cat si de sanctiune, dar si de recompensa. (Lupsa si Bratu, 2006,
p. 57).

Spre deosebire de Emile Durkheim, filozof si sociolog francez, care cerceta societatea ca un intreg,
Weber 1si indrepta atentia asupra individului ca unitate de studiu.

Recapituland abordarile teoretice din sfera sociologiei muncii, putem extrage opinia specialistilor
cu privire la ocuparea fortei de munca: ,,Pentru Marx, munca este o forma de obiectivare sau
alienare; pentru Durkheim diviziunea muncii determina existenta unui tip de societate (cu
solidaritate mecanica sau organicd), iar pentru Weber etica muncii este strans legata de etica
protestanta asociata spiritului capitalist” (Frunzaru, 2012, p.33).

Din perspectiva sociologicd, motivatia a fost interpretatd si analizatd in timp, deoarece ea
influenteaza comportamentul oamenilor.

Insa, existd si un alt punct de vedere, dezvoltat la inceput de secol XX, si anume, cel psihologic.
Nu putem face abstractie si trebuie sd ludm in considerare importanta aparitiei si dezvoltarii teoriei
behavioriste.

Conform teoriei behavioriste, comportamentul se poate modela, respectiv, tot ce e observabil si se
poate madsura, poate fi studiat si explicat stiintific, fard a se apela la starile interne, sentimentele
subiectului studiat. Acest comportament modelat este rezultatul proceselor de asociere si intarire
prin recompense, dar si prin pedepse, si apartine lui John B. Watson.

Teoria behaviorista se aplica si se practicd cu succes si in ziua de azi in diverse domenii, cum ar
fi, de exemplu, cel al educatiei, unde copii sunt recompensati daca invata. In cazul cercetirii mele
aplicate, vom observa daca comportamentul respondentilor salariati din domeniul ,,tehnologia
informatiei” este modelat in functie de avantajele primite de la organizatie sub forma de diverse
recompense. Tot in continuarea acestei cercetari, a Legii efectului, Skinner, care prefera termenul
de ,intdrire” in loc de ,rdsplata”, a dezvoltat conditionarea operantd, o teorie a invatarii,
o modalitate prin care comportamentul poate fi intdrit prin intdritori pozitivi (Sion, 2003, p. 20)
sau negativi, sau poate fi pedepsit in sens pozitiv sau negativ, in functie de intentia de modificare
a comportamentului in sensul cresterii sau descresterii sale.

Rolul recompenselor a fost evidentiat inca din 1906, prin cercetdrile fizicianului rus Ivan Petrovici
Pavlov in ceea ce priveste procesele digestive la cdini, pentru ca mai tarziu, in 1911, sa se continue
prin experimentele la pisici ale lui Edward Lee Thorndike, si care s-au finalizat cu enuntarea Legii
Efectului, conform careia comportamentul se schimba in urma actiunii factorilor externi.

In practica organizatiilor din ziua de azi, s-a observat ci se intalnesc doud tipuri de motivari, si
anume: motivatia extrinsecd, care presupune acordarea unei recompense doar dacd se realizeaza
sarcinile solicitate de catre companie, si motivarea intrinseca, in care organizatiile practic se
folosesc de dorintele indivizilor de a cunoaste, de a avansa profesional si de a da sens vietii lor
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pentru a-si indeplini obiectivele proprii. Acest din urma tip de motivatie, motivatia intrinseca,
aduce organizatiei rezultate mult mai bune si pe termen lung, fatd de primul tip, motivatia
extrinsecd, deoarece aceasta din urma are efecte doar pe termen scurt, insd pe termen lung
motivatia scade.

In ceea ce priveste formele motivarii, Alfie Kohn, specialist recunoscut in probleme de motivare,
,»Cerea cu insistentd ca managerii sa inteleaga corect motivarea intrinseca. El le recomanda acestora
sd acorde maxim de atentie la ceea ce el numeste cei trei C ai motivirii: colaborare (Collaboration)-
C1-, continut (Contenu)-C2- si alegere (Choix)-C3-". (Vagu, Stegaroiu, 2007, p. 93). Conform
explicatiilor acestuia, daca aflam raspunsurile la cei trei C si le evaludm putem obtine un indice al
satisfactiei generale.

Existd asadar o stransd legaturd intre recompensare si motivatie, instrument de modificare a
comportamentului, iar beneficiile obtinute in urma recompensarii aduc atingere, direct sau indirect,
statusului si rolurilor unui individ din cadrul societatii. Prin plata de recompense unui salariat are
loc o recunoastere a meritelor acestuia, si deci e posibila si o promovare, fapt care poate conduce
la un nou status dobandit de catre salariat in cadrul organizatiei in care lucreaza, poate conduce la
o crestere a autoritatii acestuia, a prestigiului salariatului in mediile pe care le frecventeaza, si nu
numai acestea.

De asemenea, conform cercetarilor specialistilor sociologi, in orice moment un salariat din cadrul
organizatiei poate sa se afle 1n situatia de conflict intrastatus, datoritd suprasolicitarilor la care este
supus si, din aceastd cauza, avand prea multe roluri corespunzatoare diferitelor statusuri detinute,
acesta nu poate duce la bun sfarsit toate activitatile aferente rolurilor sale, si deci poate esua cu
usurintd, avand astfel un conflict de rol (Anastasiu, 2011, p.198).

Daca in trecut, in perioada feudala, statutul unui individ era dat de titlul si padméantul pe care il
mostenea, cu timpul, treptat, de-a lungul timpului, societdtile au evoluat, s-au dezvoltat. Asadar,
s-a schimbat modalitatea de modificare a statusului si rolului unei persoane in societate, ca urmare
a dezvoltarii sistemului de Tnvatamant, a educatiei gratuite, acestea devenind resursd importanta si
mobilizatoare pentru fiecare. Evolutia educativa si profesionald a indivizilor in societatea noatrad
modernad s-a realizat atat prin avansarea pe orizontald, in cadrul aceleiasi structuri ierarhice, cat si
prin avansare profesionald pe scard verticala.

Tot in trecut, daca aruncam o privire in perioada tayloristd, cdnd se punea accent pe subdiviziunea
muncii si pe acordarea de recompense materiale, ca forma de motivare a oamenilor, doar celor care
isi Indeplineau sarcinile cat mai eficient intr-un anumit timp, cat mai rapid, ei bine, nu acelasi lucru
putem spune despre perioada democratica, in care libera initiativa este incurajata, deci creativitatea
salariatilor poate conduce, prin motivare intrinsecd, la obtinerea de performante si la crearea de
recompense.

De asemenea, faptul ca exista diferente intre indivizi cu privire la sex, origine, rasa, etnie, religie,
varsta si altele, nu trebuie sd creeze discrimindri cu privire la plata salariului si, implicit, si a
recompenselor, deoarece se aduce atingere demnitatii umane, iar conform art.159 alin.3 din Codul
Muncii, ,,La stabilirea si la acordarea salariului este interzisa orice discriminare”.

La educatie si invatamant au avut acces multe dintre persoanele din clasa de jos. Prin faptul ca au
invatat, rezultatul muncii lor a fost acela ca au avut acces la joburi mai bune, si deci au castigat
bani mai multi. Asa a aparut si s-a dezvoltat libera circulatie a fortei de munca, iar in societatea
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democratd si in societatea modernd actuald, in care trdim acum, formarea profesionald a
personalului salariat, faptul ca poate sa isi perfectioneze si sa isi imbunatiteascd cunostintele,
reprezintd o resursd principald care poate intra In politica de recompensare a unei organizatii,
respectiv in managementul resursei umane al companiilor.

In literatura de specialitate exista mai multe definitii ale conceptului de motivatie, insi una dintre
ele ne atrage atentia prin aspectul ei de continuitate, de proces: ,,Proces decizional individual prin
care oamenii opteaza cu privire la tipul de comportament pe care 1l vor adopta in scopul indeplinirii
obiectivelor propuse” (Vlasceanu, 2003, p. 237).

In cercetarile efectuate cu privire la conceptul de evaluare a personalului, putem fi de acord cu
faptul ca aceasta activitate reprezintd ,,ansamblul proceselor prin intermediul carora se emit
judecati de valoare asupra salariatilor din organizatie”, (Nicolescu, 2009, p. 63), atat cu privire la
modul de indeplinire de catre acestia a obiectivelor si scopurilor organizationale, cat si cu privire
la modul personal de exercitare a atributiilor, responsabilitatilor, a modului cum se pregatesc
profesional continuu spre a fi promovati, a recompenselor primite pe criterii meritorii, precum si
a altor comportamente observabile.

Pe de alta parte, trebuie sa atragem atentia cd o organizatie este, din punct de vedere sociologic,
un grup de oameni care au aceleasi valori, norme si care au un tel comun, acela de a servi
organizatia cat mai bine, de a realiza misiunea acesteia. Si totusi, in cadrul organizatiei, acestia
trebuie sd identifice sentimentul de apartenentd la organizatie, apartenenta reprezentand
caracteristica principald a grupului. Apartenenta se dezvolta ca urmare a relatiilor sociale care se
nasc intre membrii organizatiei. Din cauza faptului ca fiecare actioneazd in scopul intereselor
personale, In grupurile mari, care se numesc grupuri secundare, existd o coeziune slaba, si in cadrul
lor se intdlnesc relatii formale, relatii de competenta, spre deosebire de organizatiile mai mici,
numite $i grupuri primare, unde aceasta coeziune este puternica, iar relatiile intre membrii ei sunt
informale, de prietenie.

2.5. Sistemul de recompense — Factori cu influentd majora asupra eficientei angajatilor

Conform specialistilor, atunci cand vorbim de sistemul de recompense, acesta este format din
recompense directe si recompense indirecte, iar acestea au rolul de influentare a angajatilor pentru
a ,,adopta un comportament dorit de organizatie” (Manolescu, Aurel, Lefter, Viorel, Deaconu,
Alecsandrina(editori), p. 508). Beneficiile salariatilor, asadar, includ o remuneratie financiara, care
poate fi fixa sau variabild, in functie de anumiti indicatori, beneficiile angajatilor constand in
diverse avantaje salariale, dar si din recompensele nonfinanciare, care se referd la sentimentul
propriu al individului, de realizare si implinire profesionald, de apreciere si recunoastere de catre
organizatie a meritelor sale, a eforturilor depuse, respectiv a performantei individului obtinute in
cadrul organizatiei.

Recompensele directe, conform tabelului lui C.D. Fischer, L.F. Schoenfeldt si J.B. Shaw, includ
Salariul de baza, Salariul de merit si Stimulentele financiare, cum ar fi: premii, comisioane,
adaosuri si sporuri la salariu, salariul diferentiat (acordul progresiv), cumpdrarea de actiuni,
participarea la profit.
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Recompensele indirecte, conform aceluiasi tabel al lui C.D. Fischer, L.F. Schoenfeldt si J.B. Shaw,

se impart in:

= programe de protectie, cum ar fi: asigurdri medicale, asigurdri de viata, asigurari de accidente,
asigurdri pentru incapacitate de munca, pensii, prime de pensionare, ajutor de somaj, protectie
sociala;

® plata timpului nelucrat, fapt care se reflecta prin concedii de odihna, sarbatori legale, concedii
medicale, aniversari, stagiu militar, pauza de masa, timp pentru deplasare;

= servicii §i alte recompense, cum ar fi magind de serviciu, facilitati pentru petrecerea timpului
liber, consultatii financiare, plata scolarizarii, concedii fara plata, echipament de protectie, plata
transportului, mese gratuite, servicii specifice.

Recompensele pentru o organizatie reprezinta costuri, iar pentru salariati reprezintd venituri, insa
ambele au acelasi scop, si anume Indeplinirea obiectivelor organizatiei.

Daca salariul are un nivel cat mai ridicat, astfel incat sa fie salariatul multumit, si organizatia e mai
eficientd administrativ, ca urmare a faptului ca paleta largd de avantaje fiscale este diversificata si
mai complexa cu privire la modul de impozitare si Incadrare. Avantajul salariatului ar fi ca are
siguranta cd suma fixa o primeste lunar, si organizatia e mai sigura ca nu ar putea exista conflict
in ceea ce priveste sistemul de salarizare, dar exista si dezavantaje, cum ar fi faptul ca sistemul de
remunerare dupd timpul lucrat nu ar fi stimulat sa creasca productivitatea, in sensul cresterii
rezultatelor sale, deoarece nu exista motivatia necesara.

Daca insad salariatul are de ales, 1n afard de salariul fix, si alte avantaje, in functie de ce 1 se ofera,
sau daca sunt la alegerea sa, atunci complexitatea pentru organizatie creste, dar trebuie sa satisfaca
nevoile salariatilor pentru a 1si atinge si ea propriile obiective.

Achitarea salariilor nete se efectueaza in numerar sau prin virare bancara, lunar, in una sau doua
transe, respectiv avans si lichidare, conform contractului individual de munca. Salariul de baza
brut este mentionat in contractul individual de muncd, precum si alte avantaje care se regdsesc si
sunt stabilite si in Contractul colectiv de munca si Regulamentul intern al organizatiei.

In organizatiile unde se lucreaza program de noapte, conform Legii 53/2003, Codului Muncii,
exista diverse sporuri, In functie de specificitatea fiecarei unitati in parte, si anume: exista sporuri
la salariu pentru munca suplimentara, sporuri la salariu pentru munca prestata in zile de sarbatoare
legala si care nu poate fi mai mic de 100% din salariul de baza, sporuri pentru conditii nocive de
muncd, indemnizatie de concediu, sporuri pentru conditii deosebite de munca, sporuri pentru
vechime in muncd, sporuri pentru exercitarea unor functii, indemnizatie de neconcurenta,
indemnizatie de delegare, indemnizatie de incapacitate temporara de munca, sporuri de noapte de
25% din salariul de baza dacd munca a fost prestata in intervalul 22-6, daca timpul astfel lucrat
este de minim trei ore in acest interval; unde exista salariati agenti de vanzari se acorda decontarea
combustibilului; alte organizatii deconteaza contravaloarea transportului la si de la locul de munca,
cu precizarea ca acest beneficiu reprezinta sumd neimpozabila, daca beneficiul este prevazut in
contractul de munca sau regulamentul intern; alte organizatii Incurajeazd dezvoltarea personala
prin plata scolarizdrilor sub forma cursurilor de pregatire profesionald, alte organizatii acorda
ajutoare pentru situatii exceptionale, ele nefiind impozabile, insd prin acordarea lor salariatului 1i
creste gradul de apartenenta fatda de organizatie, deoarece un gest de ajutor la nevoie
impresioneaza, dar si multe alte beneficii se regdsesc in practica.
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Se stie prea bine ca functia de motivare este o functie generatoare de eficientd. Factorii motivanti
determinanti dintr-o firma, care influenteaza eficienta angajatilor, sunt multi, numerosi si variati.

Printre acestia enumeram: salariul, posibilitatile de avansare si dezvoltare profesionald continua in
cadrul organizatiei, existenta competitiei organizationale pentru a putea avansa in cariera, statusul
social dobandit de catre viitorul salariat atat in cadrul organizatiei, dar si In afara ei, prestigiul
functiei ocupate, dar si imaginea companiei, care se reflectd prin atitudinea si comportamentul
salariatilor fata de mediul extern, mediul climatic organizational, munca in echipa si ajutorul din
partea membrilor organizatiei, atat cel initial, in vederea integrarii pe noua functie, cat si ulterior,
in vederea realizarii cu eficienta si eficacitate a tuturor obiectivelor organizationale, siguranta si
securitatea locului de munca, importanta libertétii de actiune in vederea desfasurarii activitatii,
respectiv gradul de neingradire al creativitatii individuale, diversitatea activitatilor efectuate,
importanta oportunitatii de a putea lua decizii, importanta localizérii sediului organizatiei fatd de
salariati, importanta programului organizatiei, dacd aceasta ofera sau nu flexibilitate Tn ceea ce
priveste desfagurarea muncii, importanta de a fi stimulat de catre organizatie in vederea obtinerii
unor cat mai bune rezultate, importanta contributiei individuale in cadrul companiei, ce va conduce
indirect la contributia organizatiei in ansamblul ei, lipsa discrimindrilor de etnie, sex, varsta din
cadrul organizatiei, importanta respectarii legislatiei muncii de catre organizatie, importanta
nivelului fluctuatiei de personal din cadrul organizatiei, importanta culturii organizationale,
importanta pe care organizatia o acordad sanatatii mentale a salariatilor sai, prin diverse programe
de stimulare si participare a acestora la diverse cursuri de recreere, importanta pe care organizatia
0 acordd sanatatii nutritionale a salariatilor prin asigurarea, prin firme de catering, a mesei de
pranz, asigurarea zilnicd cu fructe, dar si multe altele.

De-a lungul timpului, s-a constatat cd nu poti obtine rezultate majore si eficientd in calitate de
salariat intr-o organizatie privatd, dacd nu esti motivat si recompensat in vreun fel, asta cel putin
pe termen scurt.

Motivatia a fost cercetatd de-a lungul timpului si exista, in literatura de specialitate, atat in teoriile
motivationale clasice, ale lui Frederick Taylor, Elton Mayo, Abraham Maslow, Frederick
Herzberg, Douglas McGregor, cét in cele moderne ale lui Clayton Alderfer, McClelland, J.Stacy
Admas, Victor Vroom, diferite abordari interesante, justificate si argumentate de fiecare in parte.

Insa, intre teoriile moderne, am fost atrasi de un exemplu al teoriei ERG, a lui Clayton Alderfer,
care, revizuind teoria clasicd a lui Maslow, atrage atentia ca, atata timp cat unui salariat nu i se
satisface nevoia de crestere, de autodezvoltare, de avansare intr-o organizatie, acesta poate sa
revind la nevoia de relationare, insd daca este constrans, sau exista circumstante care nu 1i permit
nici macar acest lucru, atunci acesta se intoarce la nevoia de existentd, de securitate financiara,
pentru a putea satisface si acele nevoi de relationare (Arnolds, 2002, p. 699). Am putea atrage
atentia, in aceastd situatie, asupra telemuncii existente inca in prezent si care, daca este impusa de
catre organizatie, atunci are un efect negativ asupra individului, si nu putem spune ca mai poate fi
considerat un beneficiu pentru salariat. Nu acelasi lucru putem spune cé se Intdmpla in teoria lui
Maslow, unde exista o diferentd intre cele doud teorii, deoarece dacd un salariat are nevoia de
stima, dar nu e satisfacut, el nu va reveni la interesul sau in legatura cu nevoia de relationare. Acest
exemplu consider ca este un element central si important al acestei cercetdri, un element care ar
putea evolua in viitor, intr-un fenomen amplu la nivel de societate si in legaturd cu care multe
companii ar trebui sd isi indrepte atentia, ca o prima masura de prevenire si de evitare a situatiilor
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de plecari de personal, de oameni calificati profesional si buni... dar pentru ei poate ca este mult
mai important atat aspectul dezvoltarii, cat si al socializarii intr-un mediu ambiant, si, decat sa fie
privati de aceasta nevoie de relationare, prefera solutia cea mai simpla, respectiv aceea de a parasi
organizatia; o altd cauza este faptul ca, ceea ce parea odatd un avantaj salarial acordat, respectiv
flexibilitatea timpului liber, telemunca, pentru a se putea dezvolta profesional, in situatia unei
necesitati de dezvoltare, concomitent cu constrangerea nivelului de relationare, se poate
transforma incet, treptat si sigur, pe nesimtite, in dezavantaj si pierdere pentru companie, dar castig
sau nu, probabil pentru salariat, deoarece asa este natura noastrd umana, vrea sa se dezvolte, sa
creascd, sa evolueze intr-o societate, alaturi de oameni si nu izolat si fara perspective de dezvoltare.

Asadar, putem deduce ca, in functie de ceea ce se incurajeaza prin sistemul de recompensare al
unei organizatii, putem avea mai multe tipuri de culturi organizationale. Existd cazuri cand
organizatiile incurajeaza sisteme de recompensare competitive, bazate pe realizari concretizate in
diversi indicatori de performantd atinsi, si in acest caz putem spune ca este promovat
individualismul salariatului si avem, in aceastd situatie, o cultura organizationala extrem de
competitiva. De asemenea, mai existd cazuri In care organizatiile pun mai mult accent pe partea
umana a individului, se intalnesc mai frecvent recompensele nonfinanciare, dar care au influenta
si isi pun amprenta pe sensibilitatea indivizilor, respectiv se pune accent pe sistemul de apartenenta
la comunitatea organizatiei si astfel se Incurajeaza o cultura organizationala incluziva.

Principiile generale ale sistemelor de salarizare, conform specialistilor (Manole, 2022, p. 111),
sunt urmatoarele: Formarea salariului este supusd mecanismului pietei si implicérii economico-
sociale, Principiul negocierii salariului, Principiul existentei salariului minim sau al salarizarii in
conditii de protectie sociald, La munca egala, salariu egal, Principiul salarizarii dupd cantitatea
muncii, Principiul salarizarii in functie de pregétirea, calificarea si competenta profesionala,
Principiul salarizarii dupa calitatea muncii, Principiul salarizarii in functie de conditiile de munca,
Principiul descentralizarii si liberalizarii salariului, Caracterul confidential al salariului.

In literatura de specialitate (Manole, 2006, p.310), dar si in practica zilnica, se intalnesc
urmatoarele tipuri de sisteme de salarizare: sistemele de salarizare bazate pe rezultate si sistemele
da salarizare bazate pe timpul lucrat. Pentru a recompensa salariatii, posturile lor trebuie sa treaca
prin procesul de evaluare, evaluare care tine cont de mai multi factori de dificultate, in opinia
specialistilor (Manole, 2022, p. 119), si anume: calificarea impusa de post, responsabilitatea pe
care postul o presupune, conditiile de munca existente la nivelul postului, dificultatea muncii,
efortul fizic si psihic necesar, precum si alti factori, ca de exemplu puterea de decizie, de negociere,
de mediere, puterea relationald, nivelul de creativitate, numarul de subordonati, prezenta
caracteristicii de originalitate, inovatia si altele.

Conform literaturii de specialitate, in ceea ce priveste metodele de evaluare a posturilor, acestea
sunt: metoda ierarhizarii posturilor, metoda clasificarii posturilor, metoda compardrii factorilor si
metoda punctelor. Aceste metode sunt diferite, iar organizatia are libertatea de a decide care
metoda de evaluare i se potriveste mai bine si, in urma rezultatelor evaluarii, de a decide pe criterii
meritorii personalul care va fi recompensat, precum si pe cei pe care trebuie sd 1i mai trimitd la
cursuri de perfectionare pentru a fi mai eficienti. In urma rezultatelor de la cursuri se face o alti
reevaluare si se corecteaza situatiile acolo unde mai este necesar.
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2.6. Eficienta organizatiilor si eficienta fiecarui angajat in particular

Eficienta, daca ne raportdm la termenul de costuri, reprezinta acel raport prin care se obtine maxim
de eficacitate utilizand costuri cit mai putine. Eficienta este maxima, atunci obtii cat mai mult si
cu costuri foarte mici. In ceea ce priveste eficacitatea, a fi eficace inseamni ci ti-ai indeplinit
obiectivele propuse.

Dat fiind faptul ca resursele naturale, dupa cum stim prea bine, sunt limitate, orice organizatie
incearcd sa 1isi realizeze obiectivele sale economice printr-o rationalizare cat mai eficientd a
resurselor cu care contribuie la desfasurarea activitatii sale. Capitalul uman este reprezentat de
resursa umana, iar tinnd cont cd indivizii au fiecare eficienta personala proprie in viata de zi cu
z1, organizatia este cea care trebuie sa directioneze si sd dirijeze sensul eforturilor acestora, in
vederea identificarii eficientei activitatilor lor cu eficienta activitatilor organizatiei si, implicit,
eficacitatea acesteia.

Eficienta unei organizatii, in ansamblul ei, este rezultatul eficientei resursei umane care compune
acea organizatie. Asadar, cu cat o organizatie este mai eficientd, cu atat ea se poate dezvolta mai
mult, creste in activitate si deci poate avea si mai multi salariati. Ea 1si poate consolida imaginea
pe piatd, poate creste si se poate repartiza proportional, pe masura capacitatii fiecaruia, volumul
de munca, astfel incat salariatii s nu fie supraincarcati cu activitati care conduc apoi la neglijarea
vietii personale a acestora si, implicit, la dereglarea echilibrului dintre profesie si viata familiala,
echilibru atat de necesar, pe care il are orice individ.

Exista organizatii 1n care este incurajatd munca in echipd, deoarece activitatea echipei este mai
eficientd, mai rapidd, mai performanta. Aici are loc o dezvoltare mai pronuntata a unor sentimente
de apartenenta fata de organizatie, deoarece fiecare persoana are o laturd umana, care se manifesta
pe parcursul desfasurdrii activitdtilor, iar rezultatele apartin intregii echipe, nu sunt individuale, ca
sd poati exista competivitate intre membrii organizatiei. Insi, la final de an, toti salariatii sunt
evaluati, in vederea recompensarii lor si aprecierii de catre organizatie a eforturilor depuse de-a
lungul intregului an.

Eficienta fiecarui salariat in parte poate fi stimulatd doar printr-un sistem de recompensare generos,
din partea organizatiei, sistem care cuprinde atat recompense materiale, respectiv financiare, dar
si recompense nonfinanciare.

2.7. Impactul recompenselor asupra eficientei organizatiilor

In general, dacd exista un sistem de recompense generos, impactul acestora asupra eficientei
organizatiilor poate fi semnificativ, in sensul cresterii rapide si vizibile a performantelor
organizatiei.

Dar ce sunt performantele?

Conform specialistilor din Dictionar Explicativ al limbii romane, performanta reprezintd acea
»realizare deosebita intr-un domeniu”. (Comsulea, Serban si Teius, 2014, p. 257).

Recompensele nonfinanciare, de genul: o vorba buna, o lauda, o apreciere din suflet, venita din
partea managerului, poate stimula eficienta unor salariati ai origanizatiei pentru care este important
acest aspect social-uman si care au dezvoltat un sentiment mai puternic de apartenenta fata de
organizatie.
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Multi salariati iti doresc ca, in cadrul organizatiei in care lucreaza zi de zi, sd se simta confortabil,
printre colegi, printre membrii organizatiei si astfel sa considere organizatia respectiva ca fiind o
mare familie, in care ei pot evolua frumos si profesional in cariera. Aceste organizatii cu culturd
organizationald incluziva au costuri mai mici si sunt mai eficiente, deoarece sunt mai profitabile,
conform formulei Eficientei, care este stabilita astfel:

Eficienta= Eficacitate / Costuri. (1)

La numarator suma fiind mai mare, deoarece la numitor costurile sunt mici, recompensele sunt
nonfinanciare i nu angreneaza iesiri de resurse. Nu acelasi lucru putem spune despre firmele care
raspandesc acea cultura organizationala In care este Incurajata competivitatea, concurenta acerba
intre salariati care trebuie sa 1si demonstreze atat lor, dar si companiei in cadrul carora muncesc,
ca sunt cei mai buni, cei mai performanti, cei mai inteligenti, cei mai eficienti. Aici putem spune
ca existd o granitd sensibild, deoarece existd o eficientd, insd nu o putem considera ca fiind
maxima, deoarece costurile cresc pentru a recompensa acel salariat pentru eforturile depuse. Exista
in aceastd situatie iesiri de resurse mai mari, si deci raportul Eficacitate/ Costuri poate sa scada,
astfel Incat in acest caz exista eficientd, insd nu maxima.

Dar, asa cum stim, orice organizatie are un buget de venituri si de cheltuieli, anumiti indicatori
care sunt solicitati de cétre conducere spre a fi realizati, anumite obiective si Intotdeauna o
companie este organizatd si precautd in utilizarea rationald a resurselor sale. Deci, o organizatie va
alege intotdeauna si va pune la dispozitia salariatilor acel sistem de recompensare care ii va
determina pe oameni sa fie motivati in a fi eficienti in activitatea organizationala firmei.
Motivatiile oamenilor pot fi extrinseci, exterioare, adicd generatoare de costuri pentru organizatie
sau pot fi intrinseci, si in acest caz vorbim de recompense nonfinanciare, cdnd nu exista costuri.

Sarcina managementului resurselor umane este de a identifica acei indivizi cu acele aptitudini,
capabilitdti si compentente care sunt necesare In vederea realizarii sarcinilor din Fisa postului lor,
de aceea va incerca pe cat posibil retentia personalului specializat, pregatit, care nu mai necesita
timp pentru a fi instruit in vederea realizarii sarcinilor in timpi productivi cat mai scurti, deoarece
acestia sunt generatori de costuri, iar aceste perioade tranzitorii sunt bine cunoscute de catre
organizatiile aflate in pregatire de specialisti in cadrul companiei. Trebuie o analiza bine verificata
prin metode diferite de cétre departamentul de resurse umane in vederea efectudrii alegerilor
corecte.

ITI. Metodologie. Designul cercetarii

Expunerea si argumentarea tipului de cercetare. Mai intai, consider important a preciza ca a realiza
o Cercetare inseamnd aplicarea unor instrumente, tehnici, metode in vederea studierii
comportamentul uman pe baza unui esantion, pentru a afla realitatea sociala din teren. Cercetarea
presupune parcurgerea mai multor etape, in vederea intelegerii mai aprofundate a unor aspecte din
realitate, cu ajutorul colectarii de date, a prelucrdrii si interpretarii acestora, respectiv analiza
datelor obtinute prin culegere.

Cercetarea de fata isi propune sd analizeze in ce masura nivelurile recompenselor reprezintd un
aspect relevant in vederea cresterii eficietei activitdtii firmelor.
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Din punct de vedere al perspectivei obiectivelor, am considerat tipul de cercetare ca fiind o
cercetare explicativa, deoarece se testeaza ipotezele mentionate pe baza informatiilor existente pe
care le testez. Cercetarea este explicativa, deoarece subiectul recompensarii salariatilor este de
actualitate, de interes atdt pentru organizatii cit si pentru salariati; si pentru ca legislatia la care
sunt supuse beneficiile extrasalariale suferd in permanentd modificari legislative, apar noi teritorii
care trebuie explicate si explorate, care sunt de interes, mai ales din prisma organizatiilor care vor
sd 1si valorifice la maxim resursa umana disponibild; organizatiile vor sa stie, cu cit mai multa
promptitudine, cum pot sa isi recompenseze salariatii cat mai bine posibil, astfel incat sa poata
declansa la acestia factorul motivational care va conduce la schimbarea comportamentului lor, prin
cresterea performantei lor individuale, dar si a celei de grup, si deci, indirect, vor conduce la o
crestere a eficientei activitatii organizatiilor. Organizatiile vor sd cunoasca daca existd o corelatie
intre recompensele acordate salariatilor si eficienta activitdtii firmei; de asemenea, vor sa stie
cauzele si mecanismele din spatele aparitiei acestor motivatii pentru care salariatii isi doresc
anumite recompense, care sunt acei factori ce influenteaza alegerile acestora si deci, pe ansamblu
care anume sunt recompensele preferate de acestia, pentru a satisface nevoile lor, dar care sa
conduca si la cresterea eficientei activitatii organizatiilor. Practic, se cauta un echilibru, respectiv
0 armonizare atat a intereselor salariatilor, cat si a organizatiilor, in conditii de inflatie economica,
deoarece se datoreaza, fiscal vorbind, contributii si taxe din ce in ce mai mari la stat, pentru
acordarea acestor recompense. Si organizatiile trebuie sa caute realizarea cu eficienta a activitatii
lor, in vederea atingerii obictivelor lor organizationale, in conditii de respectare a reglementarilor
legislative, dar si de satisfacere a nevoilor salariatilor, nevoi individuale, proprii, ale acestora, dar
ea trebuie sa le lase si oportunitatea dezvoltarii lor ca salariati, In cadrul organizatiilor. Deci,
organizatia are de realizat o misiune complexa, ce necesita atentie, alegeri rationale si economice,
eficiente.

De asemenea, am considerat acest tip de cercetare explicativa deoarece, prin intermediul ei, incerc
sd explic mai multe fenomene care deja existd si functioneazd in realitatea in care trdim, Insa
studierea lor conduce la 0 mai buna aprofundare a realitatii societatii.

Cercetarea se aplica unui interes de grup in care nu intervin, dar cercetez si demonstrez ca felul in
care o sd fie recompensati salariatii in prezent, ca urmare a rezultatelor cercetdrii, o sd produca
rezultate in anii urmatori, deci e o cercetare fundamentala, ea aducand un plus de cunoastere care
ne va fi util in viitor.

Dacd analizam, din punct de vedere al perspectivei de aplicare, ca urmare a faptului ca poate servi
formularii politicilor si practicilor organizatiei, respectiv poate conduce la imbunatatirea
fenomenului de crestere a eficientei activitatii organizatiilor, cercetarea este aplicata.

Cercetarea este aplicata deoarece are scopul de a rezolva anumite probleme din cadrul organizatiei,
respectiv, pe de o parte, raspunde necesitatilor salariatilor prin oferirea de recompense, de beneficii
extrasalariale financiare sau nonfinanciare si deci de a raspunde intereselor unui grup, adica
salariatilor organizatiei, iar pe de alta parte, exista interesul din partea organizatiilor de a-i motiva
in cresterea performantelor lor, care se transpune si se reflecta n cresterea eficientei activitatii
firmelor.

Cercetarea aplicata in prezenta lucrare este o cercetare fundamentald, deoarece cercetez acum
activitatea de recompensare, identific problemele, apoi gasesc si propun o solutie de rezolvare,
urmand ca peste o anumitad perioada de timp sa se vada efectele, rezultatele concretizate in
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cresterea eficientei activitatii firmelor. Ea are ca scop principal acela de a avansa in intelegerea
fenomenului recompensarii salariatilor, in scopul aplicarii practice ulterioare al acestora de catre
organizatii, In vederea atingerii obiectivului lor, respectiv al cresterii eficientei activitatii lor.

Este o cercetare transversala, deoarece scopul ei este sa studieze fenomenul recompensarii intr-un
context temporal si spatial specific. Cercetez o singura datd acest fenomen si cerectarea se
finalizeaza. Aceasta cercetare nu este o cercetare longitudinala, deoarece nu se face pe parcursul
mai multor ani de zile, ca sa dureze o perioada lunga de timp.

Nu este o cercetare panel deoarece nu se schimba chestionarele spre completare acelorasi persoane
din baza de date, la momente de timp diferite, pentru a vedea evolutia in timp. Cercetarea se
efectueaza o singura data, la un anumit moment si apoi, ulterior, se analizeaza rezultatele obtinute
in urma primirii raspunsurilor de la respondenti.

Din punct de vedere al modului in care sunt planificate procesele de cercetare, putem spune ca
cercetarea noastrd este o cercetare structurata, deoarece exista o metodologie clara, obiectivele
si ipotezele sunt stabilite de la Inceput, iar procesul este acela de a atinge obiectivele cercetarii.
Studiul de caz al acestei cercetdri nu se aplica tuturor organizatiilor din toate domeniile de
activitate, ci unui singur domeniu in particular, respectiv domeniul tehnologiei informatiei. Ca
urmare a faptului ca selectia respondentilor are loc din rindul organizatiilor de tehnologia
informatiei, persoane care au ocupatia de programatori, putem spune ca esantionul nostru este unul
stratificat, avand in vedere apartenenta la ocupatia de programator. Modalitatea de colectare,
analizare si interpretare a datelor se realizeazad prin utilizarea chestionarului, care este un
instrument de cercetare standardizat, iar gradul de masurare si control din partea cercetatorului
este ridicat, In acest sens se vor obtine rezultate specifice si masurabile. Astfel, privind din
perspectiva modului de efectuare a investigarii cercetdrii, cercetarea este structuratd deoarece tot
ceea ce urmeaza sd intreb pe respondenti este structurat in cadrul chestionarului si acest tip de
abordare se aplica pentru a studia anumite fenomene, atitudini vizavi de ceva anume, or, in cazul
nostru, se studiaza atitudinea salariatilor fatd de activitatea de recompensare de cdtre organizatie.

Avand in vedere metoda de culegere si prelucrare a datelor, cercetarea studiului se efectueaza la
nivel mezzo, fiind pe de o parte, intr-o foarte mica masura o cercetare calitativa, deoarece tine si
de intelegerea respectivelor persoane, intelegere care este subiectiva, depinde, deci, de modul cum
e perceputa o anumita situatie, intelegerea individuald a fenomenului recompensarii.

Insa, ea se imbini si considerdm ci este, pe de alta parte, intr-o mult mai mare masura, o cercetare
cantitativa, deoarece colecteaza date in vederea realizarii unei analize statistice. Ca urmare
a relatiei dintre cercetator si subiect, accentul este pus pe variabile, este o pozitie din exterior a
cercetdtorului, exista deci distantd relationald si, din acest punct de vedere, este o cercetare
cantitativa.

Cercetarea din cadrul acestei lucrdri este cantitativd din mai multe motive, si anume: din punctul
de vedere al selectarii unitatilor de cercetare — efectiv din populatia vizatd, esantionarea este
statistica, deci analizez statistic, iar din punctul de vedere al raportarii la explicatie, cercetarea
cantitativd are rolul de predictie, deoarece timpul acordat culegerii datelor este o perioada scurta
de timp. Cercetarea este cantitativa deoarece, din punctul de vedere al naturii datelor, cercetarea
cuprinde date generale, iar din punctul de vedere al metodei principale utilizate in vederea
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colectarii datelor, aceasta este chestionarul, analiza cantitativi a documentelor cu raspunsurile
respondentilor.

Din punctul de vedere al relatiei dintre teorie, concepte, ipoteze si cercetare empirica cercetarea
este cantitativa, de verificare a teoriei prin cercetare empirica, preponderent deductiva.

Abordarea cercetarii este deductiva, deoarece la baza ei stau ipotezele. Cercetarea deductiva
porneste de la ipoteze, de la asumptii asupra realitdtii si 131 propune sa confirme ceva, asadar ne
propunem sa pornim de la teorii si ipoteze care deja existd in general si pe care, in lucrarea de fata,
cautam sa le aplicdm intr-un domeniu specific in cadrul organizatiilor, respectiv in domeniul
tehnologiei informatiei, In vederea verificarii veridicitatii si confirmarii lor. Astfel, cercetarea 1si
propune sa testeze ipoteze.

Asadar, se porneste de la ipoteze si teorie, si se testeazd dacd se intampla, adicd dacd sunt
confirmate sau infirmate si ele se aplica salariatilor din organizatiile supuse acestei cercetari.

Nu acelasi lucru putem spune despre abordarea inductiva, care nu porneste de la nici o premisa, e
o cercetare exploratorie. Ea porneste de la culegerea datelor, urmand sa genereze teorii si apoi sa
le generalizeze, e o cercetare inovativa, or nu este cazul de asa ceva 1n cadrul cercetarii mele.

Scopul acestei cercetari este acela de a studia, prin analiza raspunsurilor oferite de respondenti,
existenta unei similaritéti, Intre organizatiile participante, cu privire la sistemele de recompensare
practicate, respectiv care forma de sistem de recompensare este predominant in cadrul firmelor cu
activitati specifice de tehnologia informatiei, deoarece unele organizatii doresc sa aiba costuri fixe
cu personalul, utilizdnd acel de sistem de recompensare bazat pe timpul lucrat, iar alte organizatii
utilizeaza sistemul de recompensare bazat pe rezultat.

Organizatiile doresc ca salariatii sd crescd performanta, iar aceasta este motivatd, cel putin pe
termen scurt, de recompense. Dupa cum bine stim, motivatiile salariatilor reprezinta acel ansamblu
de factori prin care se influenteaza comportamentul acestora. Tinand cont ca, in domeniul legislativ
romanesc, au loc frecvente modificari legislative si apar unele ingradiri poate, din partea
organizatiilor in a le putea oferi chiar pe toate salariatilor, se doreste aceasta cercetare, pentru a se
cunoaste mai bine calea de a eficientiza activitatea organizatiilor.

Obiectivul general urmarit in cadrul acestei lucrari de cercetare este identificarea recompenselor
acordate angajatilor care pot contribui la cresterea eficientei activitatilor firmelor din domeniul
tehnologiei informatiei.

Acest obiectiv general se poate analiza prin studierea urmatoarele actiuni specifice:
1. Identificarea componentelor sistemelor de recompensare specifice organizatiilor studiate.
2. Investigarea elementelor sistemului de recompensare cu impact asupra motivatiei acestora.

3. Investigarea relatiei intre sistemul de recompensare si eficienta in munca.

Ipotezele sau intrebdrile de cercetare, ipotezele de lucru, operationale in raport cu tema acestei
lucrari sunt urmatoarele:

1. Dacd sistemul de recompensare include atat componente directe, cat si indirecte, atunci
performanta salariatilor este mai mare.

495



PUBLIC ADMINISTRATION STUDENT WORKING PAPERS VOLUMUL 2 /2024

2. Nivelul recompenselor determina cresterea eficientei in munca a angajatilor.

3.EXISTA / SAU NU EXISTA (aleg personal dupi terminarea colectirii datelor — in functie de
rezultatele cercetarii) diferente semnificative in ceea ce priveste sistemul de recompensare in
organizatiile analizate.

Definirea populatiei — Populatia in cadrul céruia se vor distribui chestionarele este formata din
totalitatea salariatilor organizatiilor cuprinse 1n studiul cercetarii.

Organizatiile respective sunt X SRL, Y SRL si Z SRL. (inca nu stiu de la cine o sa primesc cele
mai multe rdspunsuri in chestionare cu denumirea firmei — voi sti la final).

Esantionarea aplicatd in cadrul acestei cercetdri este cea de tip nonprobabilistic, ca urmare a
includerii respondentilor disponibili, care la randul lor recomanda pe altcineva si tot asa. Vom
aplica deci in aceasta cercetare esantionarea bulgdre de zapada.

In cadrul esantionirii nonprobabilistice nu existi aceeasi sansa de a fi inclus in studiu pentru toti
salariatii din domeniul tehnologiei informatiei, deoarece se vor alege un numar de trei, maxim
cinci persoane reprezentante, care vor trimite chestionarul spre completare, pe mai departe, in
organizatiile respective, astfel incercandu-se s se asigure o acoperire cat mai mare.

Pentru egantionarea nonprobabilisticd, rezultatele cercetarii sunt supuse erorii de selectie a
respondentilor, deoarece cercetarea studiaza subiectii si persoanele respondente care sunt apropiate
lor, cele alese 1n esantion.

Dimensiunea esantionului cercetat, conform (www.surveysystem.com, 2024), va avea un numar
stabilit de 92 de respondenti la o populatie totala estimatd de 100 de respondenti, cu un nivel de
incredere de 95%, o marja de eroare de +-3%, pentru cateva companii din domeniul tehnologiei
informatiei, care n total o sd depaseasca totalul de peste 100 salariati.

Sample Size Calculator — Confidence Level, Confidence Interval, Sample Size, Population Size,
Relevant Population — Creative Research Systems (surveysystem.com)

(https://www.surveysystem.com/sscalc.htm, 2024)
Variabilele intalnite in cadrul chestionarului sunt variabile nominale, ordinale si variabile de raport.

Operationalizarea conceptelor din cadrul acestei cercetdri reprezintd procedura prin care are loc
crearea unei legaturi intre universul teoretic-conceptual si realitatea empirica. (vezi Tabel 1, la
finalul documentului).

Dimensiuni — delimitare spatiala si temporala.

In perioada 20.03.2024 — 02.04.2024, s-a realizat cercetarea in raport cu tema acestei lucriri, in
cadrul organizatiilor... X,Y, Z SRL.

Metoda principald de cercetare pentru culegerea datelor este chestionarul pe baza acordului intre
autorul lucrdrii prezentate si organizatiile mentionate X,Y, Z.

De asemenea, pentru aplicarea si trimiterea chestionarului cdtre un numar de 100 de respondenti
in perioada................. , In conformitate cu GDPR, mentionez cd datele respondentilor conform sunt
protejate si sub protectia anonimatului.
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Réspunsurile si interpretarea analizei efectuate, la acest chestionar, sunt centralizate In anexele
aferente lucrarii.

Prezentarea metodei de cercetare si a instrumentului de cercetare.

Mai 1intai, consider important a preciza ca a realiza o cercetare inseamna aplicarea unor
instrumente, tehnici si metode n vederea studierii comportamentul uman pe baza unui esantion
pentru a afla realitatea sociald din teren si pentru a ne confirma sau infirma ipotezele cercetarii.
Cercetarea presupune parcurgerea mai multor etape, in vederea intelegerii mai aprofundate a unor
aspecte din realitate, cu ajutorul colectarii de date, a prelucrarii si interpretdrii acestora, respectiv
analiza datelor obtinute prin culegere.

Cercetarea de fata isi propune sa analizeze in ce masura nivelurile recompenselor reprezintd un
aspect relevant n vederea cresterii eficientei activitatii firmelor.

Din punct de vedere al tehnicii de structurare, acest chestionar prezintd ca metoda structurata
intrebarile utilizind Tehnica palniei, in sensul cd se porneste cu Intrebarile de la larg deschis, de la
modul general si avanseaza catre particular si specific.

Din cauza faptului ca o singurd tema este supusa cercetdrii, respectiv recompensarea, din acest
motiv, acest chestionar este un chestionar special, clasificat astfel in functie de cantitatea
informatiilor. Tinand cont de forma intrebarilor, ca urmare a faptului ca in cadrul intrebarilor
intalnite In chestionar vom avea si intrebari inchise si intrebari deschise, acest chestionar se
identifica a fi un chestionar mixt.

Realizarea corespondentei dintre dimensiuni si subdimensiuni cu itemii/intrebarile din
instrumentul de cercetare (instrumentul este atasat ca Anexa).

Structura chestionarului are cinci sectiuni, cuprinde cele sapte tipuri de intrebari si putem spune
ca decurge astfel: chestionarul incepe in prima sectiune cu cateva intrebari introductive, care au
rolul de a familiariza respondentii cu partea tematicd a recompensarii la modul general; apoi
urmeaza cateva intrebari de trecere spre particular, precum si o intrebare filtru, deoarece doar cei
care sunt salariati vor putea continua sd acorde raspunsuri la intrebari in chestionar. Apoi, regasim
in chestionar si o intrebare de bifurcatie, in vederea diferentierii salariatilor care primesc
recompense mai frecvent, de cei care nu primesc asa des recompense, dar care isi doresc acest
lucru. Urmeaza setul de Intrebari ,,de ce”, care sunt construite intr-un un alt mod, deoarece nu ne
este permis sd construim intrebarile astfel, din cauza ca sunt ambigue, de aceea se reformuleaza,
urmand apoi o serie de intrebari de control care verifica fidelitatea opiniilor, ca in final sa regasim
un set de Intrebari sociodemografice aferente chestionarului, precum si o intrebare de identificare
a organizatiei din care face parte respondentul.

Chestionarul de opinie din cadrul acestei cercetari incepe cu cateva intrebari introductive, respectiv
QI si Q2, care au scopul de a afla o opinie a respondentilor cu privire la activitatea de
recompensare de catre organizatii si care, de asemenea, au un rol si de apropiere, de familiarizare
a respondentului cu tema cercetata.

Astfel, la intrebarea QI, ,,In general, sunteti de acord sau impotriva acordarii de recompense
salariatilor de catre organizatii?”, este o intrebare introductiva, Inchisa sau precodificatd, care are
scopul de a introduce pe respondenti in tematica cercetdrii, si astfel ei au de ales intre variantele
stabilite de cercetator, care se potrivesc opiniei lor.
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De asemenea, intrebarea Q2 este o intrebare inchisa, cu rol de apreciere din partea respondentului
a importantei temei cercetate in chestionar.

Intrebarea Q3, ,,Aveti calitatea de salariat in cadrul vreunei organizatii? ”, este o intrebare filtru,
deoarece, daca nu indeplineste acea conditie, respectiv calitatea de salariat, atunci pentru
respondent chestionarul se opreste aici si acesta nu mai poate continua cu intrebarile din chestionar.

Pentru cei care indeplinesc conditia si care sunt salariati, se poate continua chestionarul in ordinea
intrebarilor numerotate n ordine cronologica.

Astfel, intrebarea Q4: ,,Considerati cd sistemul de recompensare ar trebui sd fie compus din
elemente componente si financiare sau/si din cele non-financiare?” vine sd sustind ipoteza de
cercetare numarul 1 si anume: ,,Daca sistemul de recompensare include atat componente directe,
cat si indirecte, atunci performanta salariatilor este mai mare”.

Intrebarea de bifurcatie Q5: ,,Va considerati un salariat care primeste in mod frecvent avantaje
salariale?” are rolul de a separa, de a filtra respondentii participanti la cercetare, de a departaja pe
salariatii care primesc mult mai frecvent astfel de recompense, fatd de ceilalti salariati, care nu
primesc astfel de recompense. Astfel, cei care sunt mai frecvent recompensati sunt in masura si
pot sd dea o parere mai avizata si mai utila pentru ca organizatiile sa poata face predictii cu privire
la activitatea de recompensare a salariatilor.

Salariatii care sunt frecvent recompensati au putut raspunde in continuare la chestionar la
intrebarea semideschisa Q6: ,,Care e motivul pentru care considerati cd primiti mult mai frecvent
recompense?”, pentru a alege o justificare a motivului frecventei acordarii recompenselor de catre
organizatie sau pentru a veni cu o sugestie in completarea celor deja enumerate. Intrebarea semi-
inchisa din chestionar Q6, precum si intrebarea semi-inchisa Q7, ,,Care credeti ca sunt motivele
pentru care organizatia nu va oferd mult mai frecvent recompense?”, ambele sustin ipoteza
operationala numarul 2, respectiv ,,Nivelul recompenselor determind cresterea eficientei in munca
a angajatilor”.

Intrebarea Q8: ,.La locul de munci aveti posibilitatea accesirii online a vreunei platforme de
alegere a beneficiilor lunare preferate de dvs.?” este o intrebare a carui utilitate se argumenteaza
astfel: ea reflecta, pe de o parte, importanta acordata de catre organizatii activitatii de recompensare
a salariatilor pentru a creste eficienta activitatii firmei si, pe de alta parte, cu ajutorul ei se verifica
ipoteza numarul 1, respectiv: ,,Daca sistemul de recompensare include atit componente directe,
cat si indirecte, atunci performanta salariatilor este mai mare”, deoarece, prin intermediul unei
platforme se centralizeaza, automatizat, atdt componentele directe, cat si cele indirecte, astfel ca
organizatiile pot lua decizii mai bune pe viitor, care sa armonizeze atat interesele salariatilor, cat
si obiectivele organizatiilor.

In ceea ce priveste intrebarea Q9, ,,Personal, vi considerati un salariat motivat in vreun fel pentru
a fi mai performant la actualul loc de munca?”, aceastd intrebare este utila pentru verificarea
ipotezei numadrul 2, respectiv ,,Nivelul recompenselor determind cresterea eficientei in munca a
angajatilor”, deoarece un salariat poate fi mai performant la locul sdu de muncd doar daca este
motivat, or motivatia, respectiv comportamentul salariatilor se poate orienta catre performanta
doar prin acordarea de recompense de catre organizatie.

Dupa cum se stie, unele organizatii sunt disponibile in a suporta cheltuielile cu perfectionarea
salariatilor, conditiondnd aceste cheltuieli de o stabilitate pe un anumit termen, respectiv o
sigurantd a prezentei respectivului salariat in cadrul organizatiei. In acest sens isi gaseste utilitatea
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intrebarea Q10, care vine ca o verificare a ipotezei numarul 1, respectiv: ,,Daca sistemul de
recompensare include atat componente directe, cat si indirecte, atunci performanta salariatilor este
mai mare”, deoarece cursurile de perfectionare reprezintda recompense indirecte.

In Romania, actualul Cod fiscal este supus anual numeroaselor modificari legislative in ceea ce
priveste sistemul de avantaje care se pot acorda salariatilor, ele reprezentdnd un o parghie fiscala,
un instrument prin care se colecteaza bani la buget si, deci, utilitatea intrebarii cu raspuns multiplu
QI1 este aceea de a realiza un top al preferintelor modalitatilor de recompensare alese de cétre
salariatii care doresc sa performeze in vederea cresterii eficientei si, In acest sens, se vor verifica
ambele tipuri de recompense existente in acest clasament in urma analizei rezultatelor. Intrebarea
QI si intrebarea Q9 sunt intrebari ,,de ce” care au rolul de a provoca explicatii in raport cu
diferitele opinii exprimate.

Intrebarea Q12 din chestionar cu privire la desfisurarea activitatii in sistem hibrid de catre salariati
aratd un alt fel de motivatie acordat ca recompensd indirectd, componentd a sistemului de
recompense oferite salariatilor, iar unii dintre salariati sunt de acord si 1si doresc acest sistem de
lucru, pentru a putea gasi acel echilibru necesar intre viata profesionala si cea de familie, si tocmai
aici este utilitatea acestei intrebari.

Anual, organizatiile au un buget care trebuie sd fie redirectionat corespunzator catre tipurile de
recompense solicitate prin intermediul platformelor de avantaje, recompense necesare salariatilor
in vederea satisfacerii nevoilor acestora si in vederea cresterii performantelor lor. Pentru acest
motiv este adresatd respondentilor intrebarea matrice Q13, care solicitd respondentilor alocarea
unei alegeri de suplimentare intr-o masurd mai mare sau mai micd, sau de nealocare de bani din
buget, pentru fiecare tip de recompensa mentionat, respectiv pentru a verifica ipoteza numarul 2:
»Nivelul recompenselor determina cresterea eficientei Tn munca a angajatilor”.

Intrebarea Q14, ,,In opinia dvs., In ce mdsura marimea pachetului salarial influenteaza eficienta
unui salariat?”, este o intrebare de control, ce are ca scop verificarea fidelitatii, consistentei si
consecventei opiniilor, veridicitatii raspunsurilor de la intrebarea anterioard, respectiv Q9.

O altd intrebare matrice, Q15, ,,Corespunzator diferitelor niveluri de experientd, care dintre
recompense considerati a avea un impact mai mare asupra eficientei salariatilor?”, ne este utila
pentru verificarea ipotezei numarul 1: ,,Dacd sistemul de recompensare include atait componente
directe, cat si indirecte, atunci performanta salariatilor este mai mare”, deoarece, conform parerii
respondentilor, exista In viatd, la diferite niveluri de experienta, anumite nevoi de recompense, $i
prin aceasta intrebare se ajunge la atingerea obiectului general al cercetarii, respectiv identificarea
recompenselor acordate angajatilor care pot contribui la cresterea eficientei activitatilor firmelor
din domeniul tehnologiei informatiei.

Intrebarea inchisa Q16: ,,Considerati ci daci eficienta dvs. treptat va creste, ar trebui sa fiti
recompensat cu un sistem de salarizare mai mare?” este o intrebare de control, in corespondenta
cu intrebarile Q14 si cu Q9. De asemenea, intrebarea Q17: ,,Credeti cd un pachet salarial variabil,
stabilit in functie de anumiti indicatori de performanta, v-ar motiva indeajuns?” este o intrebare de
control si utilitatea ei se justifica, deoarece a fost pusa pentru a verifica veridicitatea intrebarii Q14.

Recompensele pot fi si directe si indirecte, iar intrebarea Q18: ,,Considerati ca nivelul sistemului
de premiere oferit de companie ar trebui sa fie influentat de eficienta salariatului?” reflectd exact
acest fapt, ne e utila, deoarece premierea reprezintd o recompensa directa care vine sa verifice
ipoteza numarul 1: ,,Daca sistemul de recompensare include atit componente directe, cat si
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indirecte, atunci performanta salariatilor este mai mare” si astfel se ajunge la atingerea obiectivului
cercetarii.

In ceea ce priveste intrebarea Q19, , Daca organizatia ar fi nevoita, pentru cresterea eficientei, sa
aleagd Intre angajare sau recompensarea salariatilor existenti, ce ati alege?”, putem spune ca poate
reflecta Tn mod direct alegerea salariatilor spre verificarea ipotezei numarul 1: ,,Daca sistemul de
recompensare include atat componente directe, cat si indirecte, atunci performanta salariatilor este
mai mare”, si astfel se ajunge la indeplinirea obiectivului acestei cercetari.

Urmadtoarea intrebare inchisa, Q20: ,,Pe o scala de la 1 la 5, va considerati un salariat multumit de
pachetul actual de salarizare?” este necesara in chestionar, deoarece are rolul de a controla
veridicitatea si validitatea raspunsurilor anterioare ale respondentilor, (vezi intrebarile Q9, Q14 si
Q16), aceasta fiind o intrebare de control.

Sistemul de recompensare al unei organizatii este constituit din totalitatea recompenselor de natura
financiard, nonfinanciara, din recompensele directe si indirecte, din avantajele sau beneficiile
salariatilor, ori intrebarea Q21. ,,Credeti ca o plaja mai diversificatd de beneficii extrasalariale ar
avea ca efect pentru dvs. o eficientd in munca sporita” este necesara in acest chestionar, deoarece
ne aratd prezenta motivatiei, factor de influenta a comportamentului salariatilor in vederea cresterii
eficientei activitatii firmelor.

Intrebarea Q22: ,,in calitate de salariat, recomandati organizatia dvs. si altor cunostinte apropiate
pentru sistemul de recompensare atractiv practicat?” din cadrul chestionarului are menirea de a
realiza un clasament al organizatiilor participante la chestionar, care sa reflecte pozitia lor clara
vizavi de sistemul de recompensare identificat in cadrul acestora, si astfel se investigheaza si
ipoteza numarul 3, daca existd sau nu diferente intre organizatiile analizate cu privire la sistemul
de recompensare, respectiv conduce la indeplinirea obiectivului specific nr. 3: ,Investigarea
relatiei Intre sistemul de recompensare si eficienta in muncd”, deoarece verificand ipoteza, se
atinge obiectivul cercetarii.

O ultima intrebare de cercetare inchisa, Q23: ,In ce masurd considerati cd recompensarea
salariatilor este principala metoda de crestere a eficientei activitatii firmelor?” are rolul de a fi o
intrebare de control a fidelitdtii, precum si a consistentei In ceea ce priveste raspunsurile de la alte
intrebari anterioare din chestionar, urmand ca ultima parte a chestionarului, cu intrebarile de la
Q24 inclusiv, pana la Q 29 inclusiv, sa contind intrebari sociodemografice cu privire la respondent.

Chestionarul se finalizeaza prin cele doua intrebari de inchidere Q30 si Q31, care au ca scop aflarea
marimii, respectiv a dimensiunii organizatiilor supuse cercetarii (Q30) si identificarea numelui
organizatiei din care fac parte respondentii (Q31).

IV. Analiza si interpretarea rezultatelor
Analiza si interpretarea datelor
Interpretare Fig. 1: Din totalul de 62 de respondenti, majoritatea respondentilor in procent de

96,8% sunt de acord cu acordarea de recompensatii de catre organizatie, diferenta de 3.2% din
respondenti fiind impotriva acordarii de recompense de cétre organizatie.

Interpretare Fig. 2: Activitatea de recompensare a salariatilor de cdtre organizatii este evaluata
ca fiind importanta de céatre 73% dintre respondenti, restul de 25.4% din respondenti o considera
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importantd, in timp ce doar 1.6% din respondenti considera aceastd activitate ca fiind
neimportanta.

Interpretare Fig. 3: Din totalul de 63 persoane respondente, doar o singura persoana (1.6%) nu
este salariata, restul fiind salariati si reprezentand 98.4% din total.

Interpretare Fig. 4: Din totalul respondentilor de 62 persoane, un procent de 82.3% sunt de parere
ca sistemul de recompensare trebuie sa fie compus din ambele tipuri de recompense, respectiv
financiare si nonfinanciare.

Interpretare Fig. 5: Din totalul respondentilor, un procent de 61.3% din salariati considera ca
primesc frecvent avantaje salariale, iar restul de 38.7% din salariati considerd cd nu primesc
frecvent recompense salariale.

Interpretare Fig. 6: Din totalul de 63 de respondenti, 60% dintre acestia au raspuns ca primesc
frecvent recompense. In ceea ce priveste motivul pentru care sunt acordate frecvent recompense,
un procent de 31.6% sunt de parere cd existd o concurentd mai mare pe piata din domeniu si
recompensarea e o metoda de retentie a personalului in organizatie, in timp ce un procent de 28.9%
din respondenti sustin ca au un acord de recompensare in cadrul organizatiei prin care sunt
recompensati ca urmare a evaludrilor. Un alt motiv important pentru care organizatia acorda
recompense este acela ca resursa umand este una din cele mai valoroase investitii ale unei
organizatii, un procent de 26.3% din respondenti justificind astfel motivul pentru care primesc
recompense. Se constatd cd foarte putini respondenti, respectiv doar 13.2% din totalul de 63
respondenti, considerd cd sunt recompensati doar in urma aprecierii criteriilor de performantd de
catre organizatie.

Interpretare Fig. 7: Din totalul de 63 de respondenti, 39% au justificat cu diferite motive de ce
considera ca nu primesc frecvent recompense.

Astfel, un procent majoritar de 37.5% dintre respondenti sustin cd principalul motiv pentru care
organizatia nu oferd mai frecvent recompense este acela al faptului cd nu exista proceduri si
acorduri scrise cu privire la acordarea lor.

Pe locul doi, la egalitate de raspunsuri, se afla urmatoarele motive: un procent de 29.2% dintre
respondenti sustin cd nu sunt fonduri financiare la nivel de organizatie pentru recompensarea
salariatilor, iar un procent identic de 29.2% dintre respondenti sunt de parere ca acordarea de
recompense nu reprezinta o prioritate pentru organizatie.

Pe locul trei ca motivatie se afld un procent de 20.8% dintre respondenti, care considera cd de vind
este legislatia fiscala din tara noastrd, legislatie ce nu ofera cadrul necesar, care sa permita
organizatiilor s acorde intr-o misurd mai mare recompense. In clasament, la rand, urmitoarea
motivatie, aleasd de un procent de 8.3% dintre respondenti, este justificatd de faptul cd nu muncesc
atat de mult, ca sa merite sa fie recompensati. La intrebarea Q7 deschisa exista inca doua
raspunsuri alese de respondenti, si anume: pentru 4.2% din respondenti, organizatia le ofera un
bonus consistent la final de an, care justifica lipsa celorlalte recompense in timpul anului, si o alta
motivatie este aceea ca unii salariati, respectiv 4.2% din respondenti, sunt recompensati prin plata
dividendelor si de aceea nu 1si acordd recompense in timpul anului.

Interpretare Fig. 8: Importanta acordatad de catre organizatii activitatii de recompensare a
salariatilor pentru a creste eficienta activitdtii firmei este justificatd, deoarece prin accesul online
acordat salariatilor la platforma de beneficii a organizatiei, 45.2 % dintre respondenti au raspuns
ca probabil sau cu siguranta au acces la o platforma de beneficii lunar, restul de 54.8% dintre
respondenti au raspuns ca probabil sau cu sigurantd nu au acces online la o platforma lunara de
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beneficii. Putem argumenta diferenta cu cateva explicatii intalnite in realitatea practica, si anume:
salariatii noi din companiile din domeniul tehnologiei informatiei nu au din start acces la toate
beneficiile de care se bucura ceilalti salariati mai vechi din cadrul organizatiilor, ci numai pe
masurd ce trece timpul, se integreaza in colectivitate si devin eficienti, le sunt aduse la cunostinta
noile avantaje salariale de care se pot bucura, la alegere, intr-un anumit plafon valoric lunar; o alta
explicatie ar fi aceea ca firmele din domeniu poate nu s-au interesat sau nu au auzit de existenta
unor astfel de platforme, deoarece multe nu sunt pe piata romaneasca, si acesta ar mai fi un motiv.
La alte organizatii, pot sa existe salariati multumiti cu salarii foarte mari incd de la inceput pe
contractul individual de muncd, special pentru a creste eficienta administrativa, deoarece
avantajele salariatilor au diferite plafoane, limitari si interpretari, si atunci unele organizatii aleg
calea cea mai simpla pentru ele.

Interpretare Fig. 9: Importanta acordatd de catre organizatii activitdtii de recompensare se
observa din grafic. Salariatii care se considerd motivati pentru a fi mai performanti la locul de
muncd sunt in procent total de 85.5% din totalul respondentilor, in timp ce doar un procent de
14.5% din totalul respondentilor se declara nemotivati pentru a fi mai performanti la locul de
munca.

Interpretare Fig. 10: Din totalul respondentilor, 69.3% din ei sunt interesati de o perfectionare
profesionald conditionata de o viitoare stabilitate in companie, ceea ce inseamna ca salariatii sunt
multumiti de nivelul recompenselor acordate de citre organizatie. Insd, existd si un procent de
30.7% din respondenti care nu sunt interesati de a se perfectiona profesional si sa fie conditionati
de stabilitate in viitor In cadrul organizatiei. Dar se confirma ipoteza numarul 1: ,,Daca sistemul
de recompensare include atat componente directe, cat si indirecte, atunci performanta salariatilor
este mai mare”, deoarece cursurile de perfectionare reprezinta recompense indirecte.

Interpretare Fig. 11: Daca realizam un top 10 al celor mai solicitate avantaje salariale, acestea ar
fi urmatoarele, in ordine descrescatoare:

Loc 1 cu 61.3%, reprezentand zile libere suplimentare;

Loc 2 cu 51.6%, reprezentand prime, respectiv cadouri cu ocazia diferitelor Sarbatori din an;
Loc 3 cu 50%, reprezentand zile libere cu ocazia Zilei de nastere;

Loc 4 cu 50%, reprezentand program de lucru flexibil;

Loc 5 cu 45.2%, reprezentand bonusuri lunare in functie de rezultat;

Loc 6 cu 41.9%, reprezentand team-buildinguri organizate mai des, pentru a creste apartenenta
fatd de aceasta;

Loc 7 cu 40.3%, reprezentand asigurare medicald privata;
Loc 8 cu 35.5% reprezentand posibilitatea de a deveni asociat in cadrul organizatiei;
Loc 9 cu 33.9%, reprezentand pensii private facultative suportate de societate/trainiguri/catering;

Loc10 cu 32.3% reprezentand masind de serviciu/ cursuri de dezvoltare, limbi straine suportate de
societate.

Interpretare Fig. 12: Un procent covarsitor de 82.2% din totalul respondentilor isi doresc sa
lucreze in sistem hibrid pentru a putea creste performanta in viitor. Doar o mica parte, respectiv
3.3% din total respondenti nu 1si doresc sa lucreze in sistem hibrid, ci de la sediul societétii.
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Interpretare Fig. 13: Din graficul Fig. 13 se poate observa ca pe primul loc se solicita un buget
mult mai mare pentru Sporuri la salariu, apoi salariatii isi doresc un buget mai mare pentru
concediul de odihnd binemeritat si, de asemenea, doresc continuitatea asigurarilor medicale, sa
aibd acelasi buget, fapt care denota ca le pasa de sanatatea lor. Un buget mai mic se doreste pentru
plata comisioanelor, premiilor si pentru scolarizare. Buget mult mai mic se doreste pentru premii,
iar pentru comisioane se doreste eliminarea din buget.

Interpretare Fig. 14: 30.6 % din totalul respondentilor sunt de parere cd marimea pachetului
salarial influenteaza intr-o foarte mare masurd eficienta unui salariat, iar 11.3% din totalul
respondentilor sunt de parere cd marimea pachetului salarial influenteaza intr-o masurd moderata.

In acelasi timp, 29% din respondenti considera ca intr-o mare masurd marimea pachetului salarial
influenteaza eficienta unui salariat, iar 29% din totalul respondentilor sunt de parere ca marimea
pachetului salarial influenteaza intr-o masura extrem de mare eficienta unui salariat.

Interpretare Fig. 15: Pentru nivelul de experienta incepator, din Figura nr. 15 se poate observa
ca, la Inceput, un tanar salariat beneficiaza de recompense financiare fixe cel mai mult, iar cele
variabile sunt la un nivel mai redus, Insa sunt prezente recompensele nonfinanciare, precum si
unele avantaje, Insa Intr-o proportie mai mica. La un nivel mediu, se observa ca are loc o inversare
a tipurilor de recompense, deoarece probabil tanarul intre timp si-a intemeiat o familie, mai apare
un membru in noua familie si eforturile pentru a fi remunerat mai mult cresc, iar pe tdnar in aceasta
situatie nu il mai satisfac recompensele nonfinanciare, deoarece trebuie sa 1si Intretina familia, are
nevoie de bani pentru rate la casd, masind, pentru copil. Apoi la nivelul senior, are loc 0 maximizare
a tuturor recompenselor, respectiv cele financiare, variabile, a avantajelor si o crestere a celor
nonfinanciare, deoarece organizatia doreste a-1 retine, acesta devenind performant intre timp.
Urmeaza ultimul nivel, manager: in aceasta situatie, se observa o scadere redusad a recompenselor,
mai pronuntatd la cele fixe, dar o crestere abruptd a recompenselor nonfinanciare, explicata prin
faptul cd intre timp poate copiii au crescut mari, ratele s-au terminat si salariatul este atasat de
organizatia in care a lucrat atata timp.

Interpretare Fig. 16: Un procent de 95.2% dintre respondenti sunt de pérere cd, daca eficienta
lor va creste, atunci si sistemul lor de salarizare ar trebui sa creasca.

Interpretare Fig. 17: Din totalul respondentilor, 25.8% sunt cu sigurantd motivati de un pachet
salarial variabil, 1ar 50% din respondenti considera cd vor fi, de asemenea, motivati, in timp ce
doar un procent de 8.1% din respondenti au rdspuns ca nu vor fi multumiti cu un pachet salarial
variabil stabilit in functie de anumiti indicatori. Acest lucru denota faptul ca exista totusi o mica
categorie de salariati care 1si doresc o remunerare cu sistemul de salarizare dupa timpul lucrat.
Insa, din analiza reiese ca predominant e sistemul de salarizare dupa rezultate.

Interpretare Fig. 18: Un procent de 32.3% din total respondentilor sunt de acord, intr-o foarte
mare masura, ca nivelul sistemului de premiere sa fie influentat de eficienta salariatului, si doar
1.6% din respondenti nu sunt de acord ca nivelul sistemului de premiere sa fie influentat de
eficienta salariatului.

Intr-o misuri extrem de mare sunt de acord 27.4% din total respondenti ca nivelul sistemului de
premiere sa fie influentat de eficienta salariatului, si numai 14.5% din total respondenti considera
ca nivelul sistemului de premiere ar trebui s fie influentat intr-o masura moderata de eficienta
salariatului.
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Interpretare Fig. 19: Din totalul respondentilor, 54.8% doresc ca organizatia sd recompenseze
salariatii actuali printr-un pachet salarial mai consistent, si numai 45.2% din respondenti doresc ca
organizatia sd angajeze noi salariati.

Interpretare Fig. 20: Un procent de 48.4% din totalul salariatilor se declarda multumiti de pachetul
actual de salarizare, un procent de 21% din total respondenti se declara satisfacuti de pachetul
actual de salarizare, iar 24.2% din totalul respondentilor se declard foarte multumiti de pachetul
actual de salarizare. Restul de 4.8 % din totalul respondentilor se considera nemultumiti de
pachetul actual de salarizare, iar restul de 1.6% din totalul respondentilor se declara foarte
nemultumiti de pachetul actual de salarizare.

Interpretare Fig. 21: Din totalul esantionului, un procent de 51.6% de salariati cred ca o plaja mai
diversificata de beneficii extrasalariale i-ar motiva in munca pentru a avea o eficienta mai sporita.
In categoria celor care cu siguranti ar fi mai stimulati de o plaja de beneficii mai larga intrd un
procent de 22.6% din totalul respondentilor. De asemenea, tot 22.6% din respondenti nu cred ca o
plaja mai largd de beneficii i-ar motiva pentru a creste eficienta. Numai un procent de 3.2% din
total respondenti considera ca nu vor creste eficienta Tn munca daca vor avea o plaja mai sporita
de beneficii extrasalariale.

Interpretare Fig. 22: Existd o probabilitate ca 48.4% din salariati sd recomande pe viitor
organizatia si altor cunostinte, ca urmare a sistemului de recompensare atractiv practicat.
Doar 30.6% dintre respondenti recomanda cu sigurantd organizatia din care fac parte si altor
cunostinte, pentru sistemul de salarizare atractiv practicat, in timp ce un procent de 19.4% din
totalul respondentilor e posibil sa nu recomande organizatia cunostintelor apropiate.

Interpretare Fig. 23: Din totalul de respondenti, 56,5% considera in mare masurd ca
recompensarea este principala metoda de crestere a eficientei activitdtii firmelor, iar 16% dintre
acestia au o pozitie neutrd. Doar 21% dintre respondenti considera intr-o foarte mare masura ca
recompensarea este principala metoda de crestere a eficientei activitdtii firmelor.

Un procent de 4.7% din total respondenti considera ca in micd masurd recompensarea este
principala metoda de crestere a eficientei activitatii firmelor, iar 1.6% din respondenti considera
ca recompensarea nu este deloc principala metoda de crestere a eficientei activitasii firmelor.

Interpretare Fig. 24: Peste 54.8% din respondenti sunt salariati licentiati cu studii superioare, iar
30.6% din respondenti sunt masteranzi, cu studii de masterat. Numai un singur salariat este
doctorand. Din totalul respondentilor, un procent de 11.3% din salariati sunt cu studii liceale.

Interpretare Fig. 25: Un procent de 41.9% din salariati corespund nivelului superior, cu peste 8
ani experientd, in timp ce doar 12.9% din salariati corespund nivelului de management. De
asemenea, 30.6% din salariati corespund unui nivel mediu cu experienta profesionald intre 2-8 ani,
iar un procent de 14.5% corespund unui nivel incepator cu experienta profesionald intre 0-2 ani.

Interpretare Fig. 26: Din totalul respondentilor, un procent de 54.8% au varsta cuprinsa intre
30-44 ani, iar un procent de 32,3% sunt tineri cu varsta cuprinsd intre 18-29ani. Numai un procent
de 12.9% cuprinde salariati cu varsta cuprinsd intre 45-59 de ani.

Interpretare Fig. 27: Un procent de 69.4% din totalul respondentilor sunt de gen masculin, in
timp ce doar 30.6% din salariati sunt de gen feminin.

Interpretare Fig. 28: Din totalul respondentilor, un procent de 46,8% este reprezentat de salariati
necdsatoriti, In timp ce un procent de 37.1% este reprezentat de salariati casdtoriti, cu copii. Un
procent de 7.8% este reprezentat de salariati casatoriti, insa fara copii.
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Interpretare Fig. 29: Un procent de 79% din respondenti provin din mediul urban, iar 21% din
salariati sunt din mediul rural.

Interpretare Fig. 30: Cea mai mare parte a salariatilor, respectiv un procent de 45.2% din totalul
respondentilor, fac parte din categoria intreprindere mica, iar 35.5% din respondenti fac parte din
categoria comrporatiilor, cu peste 250 de salariati. Doar 14.5% din respondenti sunt salariati in
organizatii mijlocii, restul de 4.7% fac parte din microintreprinderi.
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ANEXE

CHESTIONAR

Preambul

Buna! Numele meu este Tudor Oana Mihaela, sunt studenta in anul III la Facultatea de Administratie si
Management Public, specializarea Resurse Umane din cadrul Academiei de Studii Economice si va invit
sd completati acest chestionar ce serveste drept instrument de cercetare pentru lucrarea mea de licenta.
Timpul aproximativ pe care o sd va rog frumos sa il alocati in vederea completarii chestionarului de mai
jos este n jur de 5-10 minute.

Raspunsurile la acest chestionar sunt anonime, iar participarea este in totalitate voluntara. Nu exista
raspunsuri corecte sau gresite. Toate informatiile primite de la dumneavoastra vor fi tratate ca fiind strict
confidentiale in conformitate cu normele etice care guverneazi cercetarea in intreaga lume. Tn ceea ce
priveste datele si rezultatele, ma voi raporta doar la concluziile generale, nu la datele individuale.

Acest chestionar are o finalitate stiintificd, si anume cunoasterea modului in care apreciaza tinerii diferite
imprejurari de viata, ce parere au despre ei 1nsisi si despre situatia din Romania.

Varog frumos sa raspundeti la toate intrebarile (prin bararea cu X a variantelor de raspuns Da sau Nu) dupa
cum este cazul in situatia dvs., chiar daca uneori va va fi greu sa va decideti. La anumite intrebéari raspundeti
prin bararea cu X a numarului din dreptul variantei de raspuns, care corespunde opiniei sau situatiei dvs.

Prelucrarea datelor cu caracter personal:

Conform cerintelor Regulamentului (UE) 2016/679 privind protectia persoanelor fizice in ceea ce priveste
prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera circulatie a acestor date si de abrogare a Directivei
95/46/CE (”Regulamentul general privind protectia datelor cu caracter personal”) si ale Legii 506/2004
privind prelucrarea datelor cu caracter personal si protectia vietii private("Legea 506/2004”), cercetatorul
are obligatia de a administra in conditii de siguranta si numai pentru scopurile specificate datele pe care le
veti furniza: datele sociodemografice si raspunsurile la chestionar.

Prelucrérile statistice ale datelor furnizate se vor analiza la nivel de esantion si nu vor fi prezentate
individual in nici o publicatie stiintifica. Pe durata desfasurarii studiului datele vor fi colectate si stocate pe
platforma Google Drive. Aceasta platforma a intreprins actiunile necesare pentru a se alinia cerintelor
»Regulamentului general privind protectia datelor cu caracter personal”.

Completarea chestionarului reprezinta acordul dumneavoastra de participare la studiu si de prelucrare a
datelor cu caracter personal.

Pentru mai multe detalii ma puteti contacta la adresa de email: tudormihaela2 1 @stud.ase.ro

In calitate de participant in cadrul studiului, am luat cunostinti de informarea privind prelucrarea datelor
cu caracter personal care insoteste prezentul formular, privind prelucrarea datelor personale. Consimt, in
mod expres si neechivoc, ca datele mele cu caracter personal sd fie prelucrate, prin orice mijloace, in
conformitate cu legislatia europeana — Regulamentul (UE) 2016/679 privind protectia persoanelor fizice in
ceea ce priveste prelucrarea datelor cu caracter personal si privind libera circulatie a acestor date si de
abrogare a Directivei 95/46/CE (Regulamentul general privind protectia datelor) — de catre Academia de
Studii Economice din Bucuresti si de catre orice alt organism abilitat sd efectueze verificari asupra activitatii
acestora.

e DA
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Q1. In general, sunteti de acord sau impotriva acordarii de recompense salariatilor de catre organizatii?*
Alegeti un singur raspuns.

eDe acord

eimpotriva

Q2. Cum ati evalua importanta care ar trebui acordata activitatii de recompensare a salariatilor?*
Alegeti un singur raspuns.

eFoarte importanta

eModerat importanta

oNu este importanta

Q3. Aveti calitatea de salariat in cadrul vreunei organizatii din domeniul de activitate IT (tehnologia
informatiei) 7*

Alegeti un singur raspuns.

oNu — Dacé Nu, chestionarul se opreste aici, daca nu aveti calitatea de salariat.

eDa — Daca Da, va rugdm, continuati chestionarul cu Intrebarea Q4.

Q4. Considerati ca sistemul de recompensare ar trebui sa fie compus din elemente componente financiare
sau/si din cele nonfinanciare?*

Alegeti un singur raspuns.

eDoar din componente financiare.

eDoar din componente non-financiare

eDin componente financiare sau componente non-financiare

eDin ambele elemente, respectiv: componente financiare si componente non-financiare

Q5. Va considerati un salariat care primeste in mod frecvent avantaje salariale? *
Alegeti un singur raspuns.

eNu. Daca Nu, continuati cu intrebarea Q7.

eDa. Dacd Da, continuati chestionarul cu intrebarea urmatoare Q6.

Q6. Care e motivul pentru care considerati ca primiti frecvent recompense?*

Alegeti un singur raspuns.

eOrganizatia decide criteriile de performanta pentru care salariatii primesc recompense.

ein calitate de salariat, am negociat acordarea recompenselor inainte de a ma angaja si performa.

ein urma evaluirilor, existd un acord de recompensare in acest sens, in cadrul organizatiei intre conducere
si salariati.

ePentru cd resursa umana a organizatiei este una din cele mai valoroase investitii ale unei organizatii

eExista o concurentd mare pe piata din domeniu si recompensarea e o metoda de retentie a salariatilor in
cadrul organizatiei

O Al

Q7. Care credeti cé sunt motivele pentru care organizatia nu va oferd mult mai frecvent recompense?*

Alegeti un singur raspuns.

eNu muncesc atat de mult, ca sa merit sa fiu recompensat.

oNu sunt fonduri financiare la nivel de organizatie pentru recompensarea salariatilor.

eNu reprezintd o prioritate pentru organizatie acest lucru

o Nu existd proceduri si acorduri scrise in organizatie cu privire la frecventa acordarii lor

o[ cgislatia fiscala din Romania nu ofera cadrul necesar pentru ca organizatiile sa ofere mai des recompense
salariatilor

LN 7<) (T PP P PO PP PUPRTPPPN
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Q8. La locul de muncéa aveti posibilitatea accesarii online a vreunei platforme de alegere a beneficiilor
lunare preferate de dvs.?

Alegeti un singur raspuns.

e Sigur Nu

eProbabil Nu

eProbabil Da

eSigur Da

Q9. Personal, va considerati un salariat motivat in vreun fel, pentru a fi mai performant la actualul loc de
munca?
Alegeti un singur raspuns.

oCu sigurantd Nu

e Probabil Nu

eProbabil Da

oCu siguranta Da

Q10. Un curs gratuit de perfectare profesionala suportat de societate, conditionat de o viitoare stabilitate in
companie, v-ar interesa?

Alegeti un singur raspuns.

oCu siguranta Nu

e Probabil Nu

eProbabil Da

oCu siguranta Da

Q11. Care din recompensele enumerate mai jos, v-ar motiva, pentru ca sa obtineti o performanta net

superioara celei actuale? *

Alegeti unul sau mai multe raspunsuri.

eTichete de masa

eDecontarea transportului

eMasina de servici

e Asigurare de viatd

e Asigurare medicala privata

oCheltuielile cu plasarea propriilor copiii in unitati de educatie timpurie in limita unei sume de 1.500
lei/luna pentru fiecare copil

ePensii private facultative suportate de societate

ePensii private facultative suportate de salariat

e Vouchere lunare la diversi furnizori de bunuri si servicii

e Abonamente la sala de sport

eVouchere de vacanta

eTichete de vacanta

eBonusuri lunare in functie de rezultat

e Prime, respectiv cadouri cu ocazia Sarbatorilor de 8 Martie, Paste, 1 Iunie, Craciun in limita neimpozabila
de 300 lei/persoand salariat si membru minor in intretinere

eZi libera cu ocazia zilei de nastere

ePosibilitatea de a putea deveni asociat in cadrul organizatiei daca se indeplinesc anumite conditii stabilite
cu conducerea

eTichete culturale

e Abonament la Bookster

e Deplasari in interes de servici in strainatate
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eProgram de lucru flexibil

oZile libere suplimentare

e Cursuri de dezvoltare /limbi straine suportate de societate

e Suport financiar pentru traininguri

e Discount la diverse produse

ePrima de concediu

eCatering/ decontarea mesei de pranz

e Team-buildinguri, organizate mai des in cadrul organizatiei, pentru a creste apartenenta fatd de aceasta
o Altele:

QI12. Considerati cd desfasurarea activitatii unei companii in sistem hibrid, va conduce la o performanta
superioara a salariatilor?*

Alegeti un singur raspuns.

oCu sigurantd Nu

eProbabil Nu

eProbabil Da

oCu sigurantd Da

Q13. Mai jos aveti o listd de variante si cateva recompense pentru care organizatia bugeteaza anual o suma.
Alegeti un singur raspuns cu optiunea aleasa de dvs. pentru variante, precum si recompensele alese.

Sporuri la Concediude | Comisioane Premii Asigurdri (viata, Plata
salariu odihna medicale) scolarizarii

Eliminare o o o o o o
buget
Buget mult o o o o o o
mai mic
Buget mai o o o o o o
mic
Acelasi o o o o o o
buget
Buget mai o o o o o o
mare
Buget mult o o o o o o
mai mare

Q14. In opinia dvs., in ce masurd marimea pachetului salarial influenteaza eficienta unui salariat?
Alegeti un singur raspuns.

Intr-o masura extrem de mica

Tntr-o foarte mica masura

Tntr-o mica masura

Tntr-o masura moderata

Tntr-o mare masura

Tntr-o foarte mare masura

Tntr-o masura extrem de mare

0 B R B R B B
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Q15. Corespunzator diferitelor niveluri de experientd, care din recompense considerati a avea un impact
mai mare asupra eficientei salariatilor?
Alegeti pentru fiecare nivel de experienta, tipurile de recompense care considerati ca au impact.

Financiare Financiare variabile | Beneficiile angajatilor | Nonfinanciare
fixe
Nivel incepator de experienta o o o o
Nivel mediu ) o o o
Nivel senior o o o o
Nivel manager o o o o

Q16. Considerati ca daca eficienta dvs. treptat va creste, ar trebui sd fiti recompensat cu un sistem de
salarizare mai mare?

Alegeti un singur raspuns.

eSigur Nu

eProbabil Nu

eProbabil Da

eSigur Da

Q17. Credeti ca un pachet salarial variabil, stabilit in functie de anumiti indicatori de performanta v-ar
motiva ndeajuns?

Alegeti un singur raspuns.

oCu sigurantd Nu

eProbabil Nu

eProbabil Da

oCu sigurantd Da

Q18. Considerati ca nivelul sistemului de premiere oferit de companie, ar trebui sa fie influentat de
eficienta salariatului?

eintr-o masurd extrem de mica

eintr-o foarte mica masura

eintr-o mici masurad

eintr-o misura moderata

elntr-o mare masura

eintr-o foarte mare masura

eintr-o masura extrem de mare

Q19. Dacé organizatia ar fi nevoita, pentru cresterea eficientei, si aleaga intre angajare sau recompensarea
salariatilor existenti, ce ati alege?

Alegeti un singur raspuns.

o(Ca organizatia sd angajeze noi salariati

e(Ca organizatia sa recompenseze salariatii actuali printr-un pachet salarial mai consistent, pentru efortul
suplimentar depus.

Q20. Pe o scala de la 1 la 5, va considerati un salariat multumit de pachetul actual de salarizare?*
Alegeti un singur raspuns.

1. Foarte nemultumit

2. Nemultumit

3. Satisfacator

4. Multumit

5. Foarte multumit
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Q21. Credeti cé o plaja mai diversificatd de beneficii extra-salariale ar avea ca efect pentru dvs. o eficienta
Tn munca sporita?*

Alegeti un singur raspuns.

Cu sigurantd Nu

Probabil Nu

Probabil Da

Cu sigurantd Da

Q22. In calitate de salariat, recomandati organizatia dvs. si altor cunostinte apropiate pentru sistemul de
recompensare atractiv practicat?*

Alegeti un singur raspuns.

Cu sigurantd Nu

Probabil Nu

Probabil Da

Cu sigurantd Da

Q23. In ce miasurd considerati ci recompensarea salariatilor este principala metoda de crestere a eficientei
activitatii firmelor?

Alegeti un singur raspuns.

eDeloc

eintr-o foarte mica masura

ein mici masura

eNeutru

ein mare masura

eintr-o foarte mare masura

Q24. Care este ultimul nivel de studii absolvit cu succes de citre dvs.?*
Alegeti un singur raspuns.

eLiceal

ePostliceal

eLicentd

e Masterat

e Doctorat

e Altele

Q25. Care este nivelul dvs. de cariera tinand cont de anii de experienta profesionala in domeniu?
Alegeti un singur raspuns.

eNivel Incepitor, respectiv intre 0-2 ani

eNivel Mediu, respectiv intre 2-8 ani

eNivel Senior, respectiv peste 8 ani

eNivel Manager-daca faceti parte din categoria persoanelor cu pozitie de management

Q26. Grupa de varsta in cadrul céruia va Incadrati este:*
Alegeti un singur raspuns.

eInterval 18-29 ani

eInterval 30-44 ani

eInterval 45-59 ani

eInterval 60-65 ani

eInterval peste 66 ani

Q27. Dumneavoastra va identificati cu genul:*
Alegeti un singur raspuns.

eMasculin

eFeminin
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Q28. Starea civila a dvs. este:*
Alegeti un singur raspuns.
eNecasatorit(a)

o Viduv(a)

eDivortat(a)

eConcubinaj

e Casatorit fara copii

e Casdtorit cu copii

Q29. Care este mediul dvs. de provenienta*
Alegeti un singur raspuns.

eRural

eUrban

Q30. Numarul de salariati estimat din cadrul organizatiei din care faceti parte este intre:*

Alegeti un singur raspuns:

eintre 0-9 salariati (microintreptrindere)
eintre 10-49 salariati (intreprindere mica)
eintre 50-249 salariati (intreprindere mijlocie)
ePeste 250 salariati

Q31. Numele organizatiei din care faceti parte este:

Completati mai jos, va rugdm denumirea organizatiei in care sunteti salariat:
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Lista figurilor

Q1. In general, sunteti de acord sau impotriva acordarii de recompense salariatilor de catre
organizatii?

63 de raspunsuri

@ De acord
@ impotriva

Figura 1 Distributia raspunsurilor cu privire la acordarea de recompense

Q2. Cum ati evalua importanta care ar trebui acordata activitatii de recompensare a salariatilor?
63 de raspunsuri

@ Foarte important&
@ Moderat importanta
@ Nu este important&

Figura 2 Distributia evaludrii importantei activitatii de recompensare

Q3. Aveti calitatea de salariat in cadrul vreunei organizatii din domeniul de activitate IT (tehnologia
informatiei) ?

63 de raspunsuri

@ Nu- Daca Nu, chestionarul se opreste
aici, daca nu aveti calitatea de salariat.

@ Da-Daci Da, v& rugam, continuati
chestionarul cu intrebarea Q4.

Figura 3 Distributia numarului de respondenti
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Q4. Considerati ca sistemul de recompensare ar trebui sa fie compus din elemente componente
financiare sau/si din cele non-financiare?

62 de raspunsuri

@ Doar din componente financiare.

@ Doar din componente non-financiare

@ Din componente financiare sau

82,3% componente non-financiare

@ Din ambele elemente, respectiv:
componente financiare si componente
non-financiare

>

Figura 4 Distributia sistemului de recompensare

Q5. Va considerati un salariat care primeste in mod frecvent avantaje salariale?

62 de raspunsuri

@ Nu. Daca Nu, continuati cu intrebarea
Q7.

@ Da. Daca Da, continuati chestionarul cu
intrebarea urméatoare Q6.

Figura 5 Distributia frecventei acordarii de avantaje salariale

Q6. Care e motivul pentru care considerati ca primiti frecvent recompense?

38 de raspunsuri

@ Organizatia decide criteriile de
performanta pentru care salariatii prim...
@ in calitate de salariat, am negociat
acordarea recompenselor inainte de a...
@ 1n urma evaluarilor, exista un acord de
recompensare in acest sens, in cadrul...
@ Pentru ca resursa umana a organizatiei
este una din cele mai valoroase invest...
@ Exista o concurentd mare pe piata din
domeniu si recompensarea e o metod...

Figura 6 Distributia motivelor acordarii recompenselor
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Q7. Care credeti ca sunt motivele pentru care organizatia nu va ofera mult mai frecvent

recompense?
24 de raspunsuri

Nu muncesc atat de mult, ca s... 2 (8,3 %)

Nu sunt fonduri financiare la ni... 7 (29,2 %)

Nu reprezinta o prioritate pentr... 7 (29,2 %)

Nu existd proceduri si acorduri... 9 (37,5 %)

Legislatia fiscala din Romania... 5(20,8 %)

Sunt angajat la propria firma 1(4,2 %)
compania ofera un bonus relati... 1 (4,2 %)

0 2 4 6 8 10

Figura 7 Distributia motivatiilor neacordarii frecvente de recompense

Q8. La locul de munca aveti posibilitatea accesarii online a vreunei platforme de alegere a
beneficiilor lunare preferate de dvs.? Alegeti un singur rdspuns.

62 de raspunsuri

@ Sigur Nu
@ Probabil Nu
@ Probabil Da
@ Sigur Da

Figura 8 Distributia salariatilor cu acces la platforme online de avantaje salariale

Q9. Personal, va considerati un salariat motivat in vreun fel, pentru a fi mai performant la actualul

loc de munca?
62 de raspunsuri

@ Cu siguranta Nu
40,3% @ Probabil Nu

@ Probabil Da
@ Cu siguranta Da

Figura 9 Distributia numarului de salariati motivati pentru a obtine performanta
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Q10. Un curs gratuit de perfectare profesionala suportat de societate, conditionat de o viitoare
stabilitate in companie, v-ar interesa?

62 de raspunsuri

@ Cu sigurantd Nu
@ Probabil Nu
@ Probabil Da
@ Cu siguranti Da

38,7%

Figura 10 Distributia cursurilor de pregatire profesionala

Q11. Care din recompensele enumerate mai jos, v-ar motiva, pentru ca sa obtineti o performanta net
superioara celei actuale?

62 de raspunsuri

Tichete de masa
Decontarea transportului
Masina de servici

Asigurare de viata
Asigurare medicala privata
Cheltuielile cu plasarea pr...
Pensii private facultative s...
Pensii private facultative s...
Vouchere lunare la diversi...
Abonamente la sala de sport
Vouchere de vacanta
Tichete de vacanta

Bonusuri lunare Tn functie...
Prime, respectiv cadouri c...
Zi libera cu ocazia zilei de...
Posibilitatea de a putea de...
Tichete culturale
Abonament la Bookster
Deplasari in interes de ser...
Program de lucru flexibil

Zile libere suplimentare
Cursuri de dezvoltare /lim...
Suport financiar pentru trai...
Discount la diverse produse
Prima de concediu

Catering/ decontarea mes...
Team-buildinguri, organiza...
Imi place sa cred (despre...

0

19 (30,6 %)
17 (27,4 %)
20 (32,3 %)
9 (14,5 %)
25 (40,3 %)
1 (17,7 %)
21 (33,9 %)

1(1,6 %)

4 (6,5 %)
18 (29 %)
19 (30,6 %)
17 (27,4 %)
16 (25,8 %)
28 (45,2 %)
32 (51,6 %)
31 (50 %)
22 (35,5 %)
8 (12,9 %)
7 (11,3 %)
15 (24,2 %)
31 (50 %)
38 (61,3 %)
20 (32,3 %)
21 (33,9 %)
1 (17,7 %)
20 (32,3 %)
21 (33,9 %)
26 (41,9 %)
10 20 30 40

Figura 11 Distributia recompenselor motivatoare pentru performante superioare
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Q12. Considerati ca desfasurarea activitatii unei companii in sistem hibrid, va conduce la o

performanta superioara a salariatilor?
62 de raspunsuri

@ Cu siguranta Nu
@ Probabil Nu
@ Probabil Da
@ Cu sigurants Da

Figura 12 Distributia respondentilor doritori de muncd in sistem hibrid

Q13. Mai jos avef] o lista de variante si cateva recompense pentru care organizatia bugeteaza anual o suma.

I Sporurilasalariv M Concediu de oding [0 Comisioane Ml Premii M Asiguréri(viats, medicale) MMl Plata scolarizéi

Eliminare buget Buget mult mai mic Buget mai mic Acelasi buget Buget mai mare Buget mult mai mare

Figura 13 Distributia alocérilor de buget anual pentru recompense

Q14. In opinia dvs., in ce masurd marimea pachetului salarial influenteaza eficienta unui salariat?
62 de raspunsuri

[ ] ntr-o masura extrem de mica
@ intr-o foarte micd masura

@ fntr-o mica masura

30,6% @ intr-o masurd moderata

@ intr-o mare masura

[ ] intr-o foarte mare masura

[ ] ntr-o masura extrem de mare

Figura 14 Distributia influentei marimii pachetului salarial
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Q15. Corespunzator diferitelor niveluri de experientd, care din recompense considerati a avea un
impact mai mare asupra eficieniei salariatilor?

I Financiare Fixe [l Financiare Variabile ~ W0 Beneficiile angajatiior [l Non-financiare

30

20

10

Nivel Incepétor de experienta Nivel Mediu Nivel Senior Nivel Manager

Figura 15 Distributia impactului recompenselor pe niveluri de experienta

Q16. Considerati ca daca eficienta dvs. treptat va creste, ar trebui sa fiti recompensat cu un sistem

de salarizare mai mare?
62 de raspunsuri

@ Sigur Nu
@ Probabil Nu
@ Probabil Da
@ SigurDa

Figura 16 Distributia respondentilor cu privire la legatura eficienta-salarizare
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Q17. Credeti ca un pachet salarial variabil, stahilit in functie de anumiti indicatori de performanta

v-ar motiva indeajuns?
62 de raspunsuri

@ Cu sigurantd Nu
@ Probabil Nu
@ Probabil Da
@ Cu siguranta Da

Figura 17 Distributia respondentilor cu pachet salarial variabil stabilit in functie de performanta

Q18. Considerati ca nivelul sistemului de premiere oferit de companie, ar trebui sa fie influentat de

eficienta salariatului?
62 de raspunsuri

@ intr-o masura extrem de mica
@ intr-o foarte mica masura

@ Tintr-o mica masura

@ intr-o masura moderata

@ intr-o mare masura

@ intr-o foarte mare masura

® intr-o masurs extrem de mare

Figura 18 Distributia respondentilor al carui nivel de premiere este influentat de eficienta salariatului

Q19. Daca organizatia ar fi nevoitd, pentru cresterea eficientei, sd aleaga intre angajare sau

recompensarea salariatilor existenti, ce ati alege?
62 de raspunsuri

@ Ca organizatia s3 angajeze noi salariati
54,8% @ Ca organizatia sa recompenseze
salariatii actuali printr-un pachet salarial
mai consistent, pentru efortul
suplimentar depus.

Figura 19 Distributia optiunii salariatilor intre recompensare-angajare
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Q20. Pe o scala de la 1 la 5, va considerati un salariat multumit de pachetul actual de salarizare?
62 de raspunsuri

@ 1. Foarte nemultumit
@ 2. Nemultumit

@ 3. Satisfacator

@ 4. Multumit

@ 5. Foarte multumit

S

Figura 20 Distributia respondentilor in functie de nivelul de multumire cu privire la pachetul actual de salarizare

Q21. Credeti ca o plaja mai diversificata de beneficii extra-salariale ar avea ca efect pentru dvs. o
eficientad in munca sporita?
62 de réspunsuri

@ Cu siguranta Nu
@ Probabil Nu
@ Probabil Da
@ Cu siguranta Da

Figura 21 Distibutia respondentilor doritori si de alte beneficii extra-salariale

Q22. in calitate de salariat, recomandati organizatia dvs. si altor cunostinte apropiate pentru

sistemul de recompensare atractiv practicat?
62 de raspunsuri

@ Cu siguranta Nu
@ Probabil Nu
@ Probabil Da
@ Cu siguranta Da

Figura 22 Distributia respondentilor care recomanda organizatia
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Q23.1n ce masurad considerati ca recompensarea salariatilor este principala metoda de crestere a

eficientei activitatii firmelor?
62 de raspunsuri

@ Deloc

@ intr-o foarte micd masura
@ in mic& masura

@ Neutru

@ in mare masura

_— - —
‘ @ intr-o foarte mare masura

Figura 23 Distributia respondentilor cu privire la influenta recompensare-eficienta

Q24. Care este ultimul nivel de studii absolvit cu succes de catre dvs.?
62 de raspunsuri

@ Liceal

@ Postliceal
@ Licenta
@ Masterat
@ Doctorat
@ Altele

Figura 24 Distributia respondentilor in functie de nivelul de studii

Q25. Care este nivelul dvs. de cariera finand cont de anii de experienta profesionalad in domeniu?

62 de raspunsuri

@ Nivel incepétor, respectiv intre 0-2 ani
@ Nivel Mediu, respectiv intre 2-8 ani
@ Nivel Senior, respectiv peste 8 ani

@ Nivel Manager-daca faceti parte din
categoria persoanelor cu pozitie de
management

Figura 25 Distributia respondentilor pe nivele de cariera
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Q26. Grupa de varsta in cadrul caruia va incadrati este:
62 de raspunsuri

@ Interval 18-29 ani
@ Interval 30-44 ani
@ Interval 45-59 ani
@ Interval 60-65 ani
@ Interval peste 66 ani

Figura 26 Distributia respondentilor pe intervale de varsta

Q27. Dumneavoastra va identificati cu genul:
62 de raspunsuri

@ Masculin
@ Feminin

Figura 27 Distributia respondentilor dupd variabila Sex

Q28. Starea civila a dvs. este:
62 de raspunsuri

@ Necasatorit(a)

@ Vvaduv(a)

@ Divortat(a)

@ Concubinaj
§ @ Casstorit fars copii

@ Casatorit cu copii

Figura 28 Distributia respondentilor in functie de starea civila
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Q29. Care este mediul dvs. de provenienta

62 de raspunsuri

@ Rural
@ Urban

Figura 29 Distributia respondentilor in functie de mediul de provenienta

Q30. Numarul de salariati estimat din cadrul organizatiei din care faceti parte este intre:

62 de raspunsuri

@ intre 0-9 salariati (microintreptrindere)

@ intre 10-49 salariati (intreprindere mica)

@ intre 50-249 salariati (intreprindere
mijlocie)

@ Peste 250 salariati

Figura 30 Distributia respondentilor in functie de marimea organizatiei
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Tabel 1

Operationalizarea conceptelor

Concept

Definitie nominala

Definitie operationala

Sistem de
recompense

Sistemul de recompense
reprezinta totalitatea
gratificatiilor efectuate catre
salariati, respectiv
totalitatea  recompenselor
extrinseci  si  intrinseci,
totalitatea veniturilor
materiale si  financiare,
nemateriale si non-
financiare, dar si alte
avantaje sociale si beneficii
in natura.

Nivelul recompenselor directe

Nivelul recompenselor indirecte

Nivelul recompenselor financiare

Nivelul recompenselor nefinanciare

Nivelul beneficiilor colaterale

Nivelul motivatiilor

Nivelul ierarhiei remuneratiei

Recunoasterea unui anume statut social;

Recunoasterea unui statut professional

Numarul de cursuri de perfectionare la care se oferad posibilitatea de acces

Numarul mare de relatii colegiale;

Numarul de cursuri de dezvoltare personala oferite salariatilor

Nivelul facilitatilor oferite de organizatie

Numarul mare de relatii cu managerii;

Nivelul work-life-balance asigurat de cétre organizatie

Oportunitatea de a avea putere de decizie/ control/ putere de influenta

Set de politici, proceduri si practici organizationale in vederea evaludrii, recompensarii si motivarii

performantei salariatilor.

e Totalitatea modalitatilor specifice de recompensare-bonusuri, beneficii si recunoastere in functie de
performante si de contributiile fiecarui angajat.

e Cadru organizat si structurat al unei organizatii care utilizeaza criterii si mecanisme specifice pentru a evalua

salariatii

Chestionar privind sistemul de recompensare adresat salariatilor

Analiza documentelor interne care descriu politici si proceduri cu privire la recompensare

Nivelul pachetului salarial;

Marimea/nivelul primelor financiare,

Numarul de premii / diplome acordate;

Nivelul sporurilor ;

Nivelul adaosurilor;

Totalitatea veniturilor materiale;

Totalitatea veniturilor financiare;

Securitatea de la locul de munci;

Aprecieri de stima;

Nivelul de libertate si autonomie in munca;

Marimea sistemului de participare la profit;

Totalitatea conditiilor de munca superioare,

Totalitatea oportunitatilor oferite de organizatie salariatului pentru a se adapta in permanenta cu tehnologia
informatica

Nivelul echilibrului viatd profesionald-viata familiala

o Nivelul satisfactiei muncii personale

Eficienta

Eficienta reprezinta acea
calitate obtinuta de salariati
atunci cand realizeaza mai
multe rezultate cu eforturi/
costuri cat mai  mici,
rationale si intr-un timp cat
mai rapid.

o Numdr de produse/ unitéti realizate intr-un timp cat mai scurt, cu efort/ costuri mai reduse decat de
obicei(organizatia realizeaza astfel economii de scara)

o Numar de ore de muncd mult mai putine alocate realizarii unei sarcini, care altfel ar fi durat mult mai mult
e Numar superior de clienti atrasi intr-un timp mai scurt, decét ce se realiza in mod normal

o Numar de servicii efectuate intr-un numar mai mare intr-un timp mai mic decat cel efectuat ih mod normal, ca
urmare a aparitiei unui factor motivator

o Nivelul de rapiditate in desfasurarea sarcinilor

o Nivelul promptitudinii de interventie

® Specializarea activitatilor

® Vanziri superioare celor realizate in mod normal intr-un timp cat mai scurt

® Profit mai mare obtinut intr-un timp cat mai redus

o Cifra de afaceri obtinuta superior cu costuri mult mai reduse, in 0 anumita perioada mai mica de timp
o Indicatori cantitativi de eficienta: productivitate, profitabilitate, timp mediu de livrare al produselor /serviciilor
o Succesul unei activitati

e Optimizarea activitatilor si a timpului alocat realizarii lor

e Minim de costuri

e Resurse utilizate rational si foarte eficient

e Disponibilitatea de a depune un efort suplimentar pentru a realiza o sarcind/ un obiectiv intr-un timp cat mai
scurt, cu costuri mult mai mici
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Concept Definitie nominala Definitie operationala
o Competivitate
e Avantaj concurential
o Nivelul rezultatelor organizationale
o Numar minim de raspunsuri corecte
o Numar de reusite/rezultate deosebite
Performanta reprezinta | e Nivel de competenta
,rezultat deosebit obtinut de | e Nivel de eficienta
< | cineva ntr-un  anumit | e Nivelul de evaluare
Performanta . I~ . . - .
’ domeniu (Dictionarul | e Nivelul ierarhiei posturilor
limbii roméne pentru elevi, | e Cantitatea si calitatea rezultatelor
1983, p. 601) o Gradul de noutate, de inovatie

® Valoarea vanzarilor superioare

o Numarul mare de feedback pozitiv al colegilor, superiorilor, clientilor, furnizorilor
e Timpul necesar pentru realizarea unei sarcini, activitati cat mai eficient

o Indici si indicatori de performanta in domeniul aferent organizatiei

e Oportunitatea de a avea cat mai multe rezultate deosebite Thtr-un anumit domeniu
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