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Abstract: The management of human resources could be defmad
complex of interdisciplinary steps taken in redngt selecting, hiring and
directing the personnel via a performing and ergoical organization of
work and providing material as well as moral inagas until the conclusion
of the labour contract. This definition would poistt the “person—
requirement” system, where the individual occu@e=entral position, being
compelled to respond to the requirements of altdisc The paper aims at
analyzing the reward management problem, from thewpoint of
considering the individual as the most valuableeasd any organistation,
and the human resource investment as the bestonaysure of its survival.
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Résumé:Les consultants et les managers soutiennent leqgtat le
facteur humain constitue “le bien le plus préciewd€ toute organisation.

Selon R. Mathisg¢la récompense accordée a I'employé représente la
totalité des revenus matériels et financiers, deslifés et des avantages
présents ou futurs, directement ou indirectemetdrdénés par le fait méme
d’étre employé ainsi que par I'activité de celubtiLe méme auteur use de
notions telles que «récompense directe» et «récosep@directe».

Les réecompenses directes sont les sommes que pésyémrecoivent
pour leur activité dans l'organisation ou/et lessuitats obtenus, se

! Mathis, R., Nica, P., Rusu, CManagementul resurselor uman8ucurati, Editura
Economia, 1997.
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concrétisant en salaires, augmentations de sala@gesl’autres stimulants
encore.

Mots-clé: ressources humaines, équité, compétitivité, priotect
sociale

Managementul resurselor umane ar putea fi defaniin complex de
masuri concepute interdisciplinar, cu privire la rgarea personalului,
selegia, Tncadrarea, utilizarea prin organizarea ergaoodnma muncii,
stimularea materialsi morak para in momentul incétii contractului de
muna.

Aceasi definitie corespunde sistemului “om-soliit, unde omul
ocup locul central, fiind nevoitasraspund solicitarilor tuturor factorilor.

“Omul e masura tuturor lucrurilor”, afirra filosoful grec Protagoras,
ceea ce insearirta omul e capabil sintegreze orice soliciti prezente sau
viitoare avand cénta omul, care trebuieade fad. Esenial e efortul potrivit
caruia, agiunea simultal a acestor factorki capacitatea organismului
omenesc trebuieasrealizeze un echilibru permanent. Acest echiliseu
reflecti in balama energetig a organismului fierui om.

Factorii solicitai sunt studi@ de diferitestiinte: medicale (anatomia,
fiziologia, igiena), tehnice (organizarea protgieic tehnologia), psihologia,
sociologia, economia.

Traim intr-o societate in care schianbe se succed cu o mare
rapiditatesi in care, pentru lumea afacerilor, prowole si obligativitatea
schimkrii tin de domeniul normalitii. Ori, fara resurse umane, capabile de
schimbaresi adaptare, de creativitate competege profesionale multiple,
organizaiile de orice fel sunt sortitesecului. In acest context, oamenii
reprezind o resurs vitala, de azisi de maine a tuturor organizéor, care
asigus supraviguirea, dezvoltaregi succesul acestora.

Bill Gates, prgedintele fondator al cunoscutei firme “Microsoft”,
declara in 1992: "Dac20 dintre cei mai buni oameni cu care lucrez m
parasesc, in cateva luni nu tvenai auzi de «Microsoft»”. In acest context,
fara prezema efectid a oamenilor caretiu ce, candsi cum trebuie dcut, e
pur si simplu imposibil ca organizidle sa-si atingi obiectivele. Tocmai de
aceea, pe plan mondial se duce o ad#v batilie pentru atragerea
creierelor, investiile Tn acest sens fiind foarte rapide.

Importana fiintei umane n conducerea cu succes a unei afacesd e ¢
care face din managementul resurselor umane, undesetompetee,
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deprinderisi atitudini esepiale pentru tg@ managerii. Acest set e legat direct
de valorile supreme ale firmei/organiza

Aceasi responsabilitate nu e doar legatlie a furniza slujbe
oamenilor, de a-i indruma cura kicrezesi de a le inregistra performgate,
desi managerii trebuie & faci acest lucru. Pe langtoate acestea, e o
investiie: a da oamenilor puterea pentru caieagioneze eficienti eficace.

in acest sens, Jack Welch, de la firma Generattfide spunea &
pentru a regi in lumea afacerilor in anii 90, trebuig t& gandgti tot timpul
cum pai face fiecare persoammai folositoare, mai valoroasinvestiia in
oameni s-a dovedit a fi calea cea mai sigleg a garanta suprawigrea unei
organizaii, sau de a asigura competitivitatgaiitorul acesteia.

Consultagii si managerii sugn ca oamenii constituie “bunul cel mai
de pre¢” al unei organizai. Astfel, in fungie de scopul ur@arit,
managementul general s-a divizat intr-o multitudieedomenii specializate,
in randul @rora se inscrigi managementul resurselor umane

Resursele umane constituie elementul creator, actboordonator al
activitatii din cadrul organizgilor, ele influenand decisiv eficacitatea
utilizarii resurselor materiale, financiageinformaionale. A descrie oamenii
ca fiind “resurse” le sublinigzimportana si ara faptul @ managementul
lor cere nivele Tnalte de preocupare siacéama de oameni, atgre si
profesionalism.

Evoluia practicii si gandirii manageriale a determinat deplasarea
atentiei special§tilor de la factorul materialatre resursa umana. S-a ajuns
astfel la concluziazindividul este mai mult decat o siniptomponeri a
factorilor productivi, iar managementul resurselomane defseste
principiile rigide ale gestidirii activelor firmei, trebuind &tina seama de o
serie de caracteristici ce séagalculului economic.

Numai luand in considerare toate aspectele ceekfipersonalitatea
umard, abilititile, cunatintele, aspirgile, trasaturile de temperamengi
caracter, managementul poatesresi condud@ resursa cea mai preass,
unica resurs dotati cu capacitatea de sa-cunogte si invinge propriile
limite.

Termenul de recompehare un cotinut mai larg decat cel de salariu,
primul incluzand pe larigsuma primii pentru munca degfuraé sau pentru
rezultatele obinute de un angajafi alte venituri materialgi nemateriale
precum si avantajele otinute Tn calitate de angajat, cum ar fi. plata
concediului de odihf) ajutorul desomaj, dividendele, asigurare medicale
viata sau de accidente, niiagratuif, plata transportului.
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in lucrarile de specialitate din ultimii ani se poate obseadoptarea
nagiunii de recomperispentru a desemna totalitategtodurilor materialesi
nemateriale ce pot fi ginute de un angajat in calitate de salariat. A@east
Tnseama eliminarea ngunii de salariu, ci abordarea ei ca principalanfor
de recompensare, pe langjtele.

Aurel Manolescl defingte managementul recompenselor ca fiind
.procesul de elaborarg implementare a strategiilor, politicilgr sistemelor
de recompense care permite orgagiiipa sa-si indeplineast obiectivele prin
recrutareasi mertinerea angagdor necesari, precunsi prin motivarea
corespunitoare a acestora”.

In opinia autorului R. Mathfs,recompensa angajatului reprezint
totalitatea  veniturilor materialgi banesti, a inlesnirilor si avantajelor
prezente sau viitoare, determinate direct sauacntiole calitatea de angagat
de activitatea de&furati de acesta”. El folosee ngiunile de ,recomperis
direc&” si ,recompen$ indireck”. Recompensele directe includ sumele pe
care le primesc angaijapentru activitatea depasausi rezultatele opnute,
fiind concretizate Tn salarii, sporusi,stimulente .

Recompensele indirecte se refera la fagile personalului, atat pe
perioada angajii cat si dupa aceea, datotit statutului de fost angajat.
Recompensele indirecte sunt foarte diverse, pordada plata concediului
de odihra, a ajutorului desomaj, pa# la pensii sau dividende, fibute ca
agionari ai firmei.

in elaborarea sistemului de recompensare orggitézaebuie 4 ia in
considerare atingerea a dalezideratesi anume:

» echitate interé;

» competitivitate extern

Echitatea interna se refei la asigurarea unui echilibru Tintre
recompensele angajar de pe posturi diferite din cadrul organiza
Echitatea interih se poate aine dad@ sistemul de recompensare se bazeaz
pe analiza postului, evaluarea postyiugvaluarea performaelor, efectuate
corespunitor.

In acest sens se pune accent pe compararea cdtitpleiferitelor
posturi in vederea ierarfdizi lor si compararea anggjr in termenii
contribuiilor individuale la realizarea obiectivelor orgaaionale.

Competitivitatea externa se refei la misura in care recompensele
organizaiei se compar cu cele pe care le ofeiorganizaile concurente.

! Manolescu, A.Managementul Resurselor UmarBicurati, Editura Economig, 2001.
2 Mathis, R., Nica, P., Rusu, @p. cit
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Organizaia poate avea trei gpni: sa fie un lider al recompenselora se
alinieze la nivelul recompenselor de petpigau 8§ ramara sub nivelul
acestora. Politica competitigiti externe va depinde de cofide de pe piga
muncii, accesibilitatea produselor orgamiea pe piaa de referigg si
profitabilitatea sau puterea economg organizgéiei. Unele organiza pun
accent mai mare pe competitivitatea exiesliacat altele, cu scopul atragerii
fortei de muné celei mai competentg a motivarii acesteia de aamane in
organizaie. Alte firme sunt mai preocupate de echitateaermt a
recompenselor decat de competitivitatea lor extern

Echitatea interih olxinuta printr-o evaluare judiciodsa posturilor nu
este ing suficienti. Angajdii au tendina de a compara recompensele primite
cu cele pe care le ofemlte organizgi sau alte industrii. Competitivitatea
exterri exprima intentiile organizaiei de atine pasul, de a dég sau de a
raméane in urma nivelului recompenselor oferite decooenii sai.

Informatiile privind nivelul curent al salariilor pentrufdrite profesii
pe piaa muncii de referifd se pot culege din anchete formale, intreprinse in
acest scopsi pe ai informale adunand datele din publicitatea din snas
media sau intreband angdjdin alte organizsi.

Dupa ce informaiile au fost olfinute, organizga are de ales dintre
trei alternative: & fie un lider al recompenselor,a sse alinieze la
recompensele oferite de concufesai sau 4 raimaria in urma acestora.
Angajatorii capabili & plateasd salarii mari vor regi mai bine & recruteze
sl Sa regfina resurse umane competente decat cei cé séarii mai mici.

In consecira, decizia privind competitivitatea extérna influena
calitatea muncii de&§urate precumi costurile acesteia.

Politica competitividtii externe este determiriatie o serie de factori
interni si externi. Factorii externi sunt conillie de pe piga munciisi cele de
pe piaa produselor/serviciilor organigei. Factorii interni sunt strategia
organizaiei si profitabilitatea sau puterea economaacesteia.

Piga muncii constituie un cadru in care ftioneaz sistemul de
recompensare.

Presiunea concurgi internesi a celei internaonale influeneaz
marimea recompenselor. Capacitatea angajatorului dsicauira recompense
mari depinde de #sura in care produsele sau serviciile sale sunpettive
si existi cerere pentru ele. Calitatea produseloo cerere interiscreea
organizaiei posibilitatea modifigrii preturilor, cu influene pozitive in
nivelul recompenselor. Dacinsa modificarea prgirilor duce la saderea
vanzrilor, organizaia nu va fi capabil sa asigure recompense mari. faia
produselor cree@dimitele in cadrul grora se pot stabili recompensele.
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Strategia organizi@i privind resursele sale umane reprexzinn
important factor de influga al marimii recompenselor. Dacorganizgia este
interesal si atragi oameni competensi sa-i motiveze & ramari pe o
perioad Tndelungat, atunci politica recompenselor inalte va trebwds.
Nivelul profitului poate influefa direct nirimea recompenselor. De
exemplu, salariile managerilor de obicei se stabigein fungie de profitul
organizaiei.

Raportul care se formeape piaa muncii intre ofertgi cererea de
resurse umane reprezintprincipalul factor determinant al vatiior
salariului. Piga muncii are Tnsun anumit specific, ceea ce face ca saladiul s
nu depind numai de raportul cerere-of&rtSpecificul pigei muncii este
determinat de uritioarele elementé:

» este piga cea mai reglementiasub aspect intergianal;

» este piga in care confruntarea dintre cergreoferti are loc cu
directa implicare a principalelor puteri din statlegislativa, juridica si
executiw,

» piata muncii are, in funonarea sa, 0 anume predispEzispre
conflict, ceea ce determdirta echilibrul 8 fie relativ fragil;

» preul de echilibru dintre cereregi oferta de mung respectiv
salariul, se formeazde regul prin reducerea ofertei acceptate, respectiv
diminuarea cererii in scopul m@merii si uneori chiar a crgerii salariului;

» determinarea, uneori chiar domingnta preului de echilibru,
respectiv a salariulugj de ctre factori extraeconomici.

La stabilirea salariilor trebuie respectate urmatoarele principii:

- principiul negocierii salariilor;

- principiul fixarii salariilor minime (acesta mai este denumngit
principiul salariarii in condtii de prote¢ie socia);

- la muna egah, salariu egalprincipiul egalititii de tratament n
stabilirea salariului sau principiul nediscriraii);

- principiul salarizrii Tn raport cu pregfirea, calificarea si
competera profesiona,

- principiul salarizrii dupa importana muncii si complexitatea
lucrarilor efectuate;

- principiile salarizrii dupa rezultatele muncii; este foarte
important ca evaluarea rezultatelor mungirasplata ei & se fad atat in
funcie de criterii cantitative, cati calitative. Cele doui aspecte nu pot fi
separate.

! Done, loanSalariul si motivaia muncij Bucurati, Editura Expert, 2000.
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- principiul salarizrii in functie de condiile de muné;

- principiul descentralirii salarizrii si al liberalizirii salariului;

- principiul confidenialitatii salariului

Etimologic, in acest domeniu se folosesc mai nastheni, cum ar fi:
remunerge, retribdie, plat, salariu, recompeis Cel mai cuprinitor
termen este recompensa, deoarece este defimittotalitatea veniturilor
(materialesi nemateriale), a inlesnirilagi avantajelor (prezentg viitoare)
care se cuvin unui angajat pentru munca degiysentru calitatea de salariat.

Recompensele pot fi directeindirecte. Recompensele directe sunt:
salariulsi adaosurile la salariu ( sporuri, premii, indenaiiz Recompensele
indirecte pot fi:

» dupi natura lor pot fi: recompense de natura minimahligatoriu,
de natura pensiilor, a asiguator, plata timpului nelucrat (concediu de
odihm, medical, unele invoiri etcs) alte recompense (magratuit, tichete
de mas, mgina de serviciu etc.).

» dupa raportul recompenselor tlade calitatea de salariat, pot fi :
recompense indirecte curente pentru angdjglata timpului nelucratki
altele cum ar fi: plataasbatorilor legale, inlesniri la spitalizare, constiita
gratuite, etc.

in ceea ce privge definirea ngunii de salariu, Tn prezent se accept
aproape unanim formularea conforéiraia ,,salariul repreziatsuma de bani
pe care o primge orice persoanangajal pentru contribtia la desfacerea
unei activititi sociale”.

Privit strict ca nurir de unifiti monetare de care beneficiaz
personalul salariat in schimbul muncii prestatenave-a face cu cgiinta
economid defingte ca fiind salariu nominal. Salariul nominal areua
niveluri: salariu brugi salariul net. Tn strarslegituri cu naiunea de salariu
nominal se afl cea de salariu real, definit drept cantitatea digoace de
subzisters si de servicii care pot fi procurate de salaréa salariul nominal
primit.

Pe lang aceste nguni mai circuk cea de salariu minim garantat.
Acesta este un salariu stabilit la nivetioaal de Guvernul Romanigi este
considerat suficient pentru satisfacerea netésit vitale de alimente,
imbricaminte, educge, ale salariatului,tindnd cont de dezvoltarea
economid si culturak a fiecrei tari.

Sistemul de salarizare este un ansamblu de rggutirme prin care
se asiguf legitura intre munca pres#agi salariul primit.
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in orice societate comercialelementul de bazal sistemului de
salarizare 1l constituie salariul de Bagau salariul de incadrare. Salariul
personalului este format din:

» salariul de bax,

» premii;

» sporuri;

» alte drepturi legate de salarizare.

Salariul de ba# reprezini salariul de incadrarg se stabilgte pentru
fiecare salariat in funie de calificarea, importaa, complexitatea luarilor
ce revin postului in care este Tncadrat, piiegjsi competeri'. Este partea
principak a salariului total, elementul determinant pentamensurareai
cointeresarea cantditi si calitatii muncii depuse.

Salariul de meritse acord de ctre conducerea organiea pentru
rezultatele deosebite phute Tn activitatea desfurati. Se deoselte de
premiu care se refela rezultatele deosebite 1n diferite problemetirfp ce
n cazul premierii rezultatele deosebite au un ataradiscontinuu, in cazul
rezultatului de merit se retera rezultatele deosebite cu caracter curent,
continuu. Salariul de merit nu are caracter definit permanent, trebuindis
fie reconfirmat anual pe baza evaiu anuale a activittii persoanelor
respective.

Sistemul de stimulenteuprinde mai multe elemente de recompens
Astfel, sporurile de salaritsunt componente ale recompensei acordate pentru
condtii de lucru, supraefort, muadn afara programului normal, vechime
etc. Rolul lor este atragerea meninerea salarigor la munca ce se
desfisoai Tn anumite condii care o fac nedofitsau pentru a recompensa
prestarea muncii in anumite sitiigpeciale.

Premiile sunt sume de bani acordate angjajapentru performage
individuale deosebite sau pentru conttialavut la realizrile globale ale
organizaiei. Rolul premiilor este stimularea iidtivei si creativittii
angajailor. Pentru asi atinge obiectivele, orice premiu trebuieia s
ndeplineast anumite condii: sa fie corect, & fie consistent, &se acorde
prompt, adi@ la cat mai scurt timp de momentul reatiz performanei
deosebite.

Participarea la profitreprezini un premiu din profitul anual acordat,
cu unele excegp, tuturor salariglor pentru intreaga activitate depus
Excepiile se refei la salarigii care au degkurat o activitate profesional
redud sau au avut abateri pentru care au fostigarai disciplinar.

! Burloiu, P.,Managementul resurselor umarigucurati, Editura Lumina Lex, 1997.
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Comisionul reprezind stimulentul individual, calculat ca procent din
vanzri. Intr-o prima forma, comisionul direct, salariul angajatului reprezint
n totalitate un anumit procent din véanz dac nu vinde nimic, angajatul nu
primeste salariu. O a doua fogheste constituitdin salariu plus comision. n
acest caz, comisionul are caracterul de pyrisupliment la salariul de b@z
care se ofine in condiile tndeplinirii unui minim de realisi.*

Salariul pe buca& (acordul direct)este acordat muncitorilor direct
productivi cu scopul stimatii productivitatii muncii. Pentru ca acedst
forma de stimulare &fie o reyita este necesak £xiste o dependendirect
intre efortul individuaki numarul de produse realizate, 0 normare carect
muncii, si sa nu agioneze factori perturbatori (influga altor lucétori,
dependeta de comenzi sau de tehhitin dotare).

Salariul difereryiat (acordul progresiv) Angajaii sunt phtiti in mod
diferentiat, n raport cu cantitatea de produse realizatiariile fiind din ce in
ce mai mari, pe &sura ce productivitatea csee.

Sporurile pentru condii de munai deosebite, grele, periculoase
acordi in cote procentuale din salariul de fhaz

Sporurile pentru condii nocive de munég se acord la locurile de
munc unde exist: degaijiri de pulberi nocivi, emania de substate toxice,
zgomote, trepidd, cureni de Tnalt tensiune, complex de noxe.

Orele suplimentare, orele lucrate in zilele libese Tn sarbatorile
legale daca nu pot fi compensate cu timp liber coresfionzsunt pitite cu
un spor din salariul tarifar, calculat pentru fieca# suplimentai.

Lucrul in timpul noprii. Personalul care lucreazn schimbul de
noapte ( intre orele 22 06) beneficiaz de un program redus cu ocapfara
diminuarea salariuluii de un spor la salariul de kaz

Spor degsantier. Se acord fara restrigii ca nunir, personalului
nelocalnic (domiciliul angajatului se situéda mai mult de 10 km de locul
de mund, neavand posibilitatea navetei zilnice), careipiatt la luciari de:
construgii —montaj, prospgwni si explofari geologice, studiisi cercetri
hidrologice, luciiri executate in contiiumiscare, etc.

Vechimea in mund. Are rolul de a asigura stabilitatea, recustegea
aportului si rezultatele obnute in unitate a angaj®r, vechimea exprii
perioada in care persoana este in raporturi de ancunéntreprinderea, pe
baza contractului de muicSporul pentru vechime in munhau int@ in
salariul de bazde incadrare, el intra in salariul tofatepreziné un element

! Mathis, P., Nica, C., Rusaop. cit
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de calcul pentru stabilirea salariului mediua indemnizégei individuale
pentru concediul de odilin

Alte categorii de sporuride izolare, de folosire a unei limbi ®tre,
suprasolicitare neuropsiliicpentru conducerea unor forfimade lucru, de
fidelitate, de a @stra secretul firmei, etc.

Alte drepturi legate de salarizare sunt:

Concediul anual de odihin - durata lui se expritnin zile
lucratoare, limitele fiind stabilite prin contractul ealtiv de mun& sau prin
lege (in cazul unitilor bugetare). Tragelesi zilele de concediu de odihrse
stabilesc de firda Pe durata concediului de odifarsalariaii au dreptul la o
indemnizaie pentru concediu anual de odihn

Indemnizaia de concediul se fikste cu cel ptin 5 zile Tnaintea
plecirii in concediu.

Concediu fira plata — acest concediu nu este limitat la un anumit
numar de zile Tn urmtoarele cazuri:

1. ingrijirea copilului bolnav panla varsta de 3 ani,

2. tratament efectuat in §inatate,

3. interese personale, prin acordattgor.

Acest concediu in conglle de mai sus nu afecteazalitatea de
salariatsi nu afecteax vechimea in muric Daa concediile fra plat
depisesc 30 de zile luatoare, pe posturile vacante se pot angaja alte
persoane cu contract de maroe durad determinat.

= concediul de recuperare;

= concediu de odinhsuplimentar;

= concediu pentru evenimente familiare deosebite.

Plata améana& cuprinde o categorie de stimulente la nivelul
organizaiei ce are in vedere tioangajaii acesteia. Principalele forme de
plati amanat sunt. cumprarea de awni ale firmei de &tre angajg,
Tmpartirea profitului la sf&itul anului, imprtirea catigurilor/economiilor n
timpul anului.

Cumpirarea de aguni ale firmei. In multe intreprinderi, angajade
la toate nivelurile pot deveni @genari la firma la care lucreazummprand
agiuni ale acesteia.

Programe de protegie
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in Romania protg@ sociai a celfitenilor este garantat prin
prevederile Constitiei’.

Masurile de protgge privesc securitateg igiena muncii, regimul de
muna al femeilorsi tinerilor, institwia unui salariu minim pe economie,
repausul ptamanal, concediul de odihrplatit, prestarea muncii in condi
grele, precumi alte situaii specifice”. Conform articolului 43(2): ,, Caenii
au dreptul la pensie, la concediu de maternitditet,da asisteta medicad in
unitatile sanitare de stat, la ajutor glemajsi alte forme de asistghsociah
prevazuti de lege”.

Servicii si recompensein aceast categorie inet mai multe facilikti

pe care organizidle le pot acorda anggjkor, cum sunt:

= produsssi servicii din profitul unititii acordate Tn mod gratuit;

= facilitati pentru petrecerea timpului liber;

= echipament de protge gratuit sau la pteedus;

" mese gratuite;

» alimentaie gratuii pentru angajd din locurile de mung cu
condiii grelesi nocive;

* maina de serviciu;

» plata scolarizirii din cadrul programelor de dezvoltare a
angajailor;

= cresesi gradinite cu taxe avantajoase pentru copiii anglaja
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