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The fast economical changes, characterized by the market globalization, the different debtor and investors' behavior
and the growth of the competition make these kind of problems become a priorities for majority of the economic subjects.
In order to keep participating in the competition, the enterprises must invest in developing the capacities through suitable
policies for stimulating and motivating the labor force, as a strategic element on which depends the good business
development.

In actualul context socioeconomic asistam tot mai mult la dinamizarea impactului resurselor umane. Astfel,
dorinta de dezvoltare a intreprinderii determina investitii de lunga durata in resursele umane care reprezinta
una dintre cele mai importante investitii ale acesteia, ale carei rezultate devin tot mai evidente in timp.

Se cunoaste ca intreprinderile isi pot realiza obiectivele propuse doar prin efortul comun al angajatilor.
Motivele pentru care unele organizatii sunt mai eficiente decat altele sunt calitatea si cantitatea eforturilor
angajatilor, eforturi care se afla in corelatie directa cu motivarea. Pentru a lucra bine, oamenii trebuie sa fie
puternic implicati Tn munca lor si dornici s atingd anumite scopuri, de la cele mai simple pana la cele mai
complexe si utile Intreprinderii.

,,Cum putem sd motivam cat mai bine?” este una dintre marile intrebari cu care se confruntd managementul
la toate nivelurile. De rezolvarea acestei probleme depinde productivitatea si succesul intreprinderii. Motivarea
profesionald poate fi abordatad dintr-o dubla perspectiva: prima — din perspectiva manageriala si a doua - din
perspectiva angajatului. lata de ce accentul pus pe o motivare eficienta si echilibrata va aduce rezultate palpabile
oricdrui agent economic.

In literatura de specialitate motivarea muncii cunoaste diferite definitii, in functie de un aspect sau altul:

o, Motivatia se refera la factorii interiori individului, care stimuleaza si mentin comportamentul in

legatura cu un scop” (Huffman, Vernoy, Williams);

o ,,Motivatia este ceea ce energizeazd, directioneazd si sustine un comportament” (Steers si Porter);

o ,,Motivatia se refera la influentele care guverneaza initierea, directionarea, intensitatea §i persistenta

comportamentului” (Evans).

Incercand s raspunda la intrebarea daci oamenii muncesc mai bine in situatia in care sunt platiti mai bine,
F.Taylor a folosit plata ca element esential la inceputurile managementului stiintific. Rezultatele cercetarilor
au aratat cad oamenii muncesc mai bine atunci cand li se oferd mai multd autonomie, o mai mare posibilitate
de a influenta conditiile de munca sau o munca mai satisfacatoare.

Problema motivarii eficiente este foarte actuald, aceasta determind importanta mentinerii unui sistem de
management eficient, bazat pe persoane motivate, care, la randul lor, 1i pot motiva pe cei din jurul lor.

In acest context ne-am propus studierea opiniilor angajatorilor, studiul fiind realizat prin intermediul testarii
a 50 de companii din Republica Moldova din diferite zone geografice si domenii de activitate.

Metodologia cercetarii

Cercetarea a fost realizatd in scopul sensibilizérii autoritdtilor publice din Republica Moldova in vederea
ajustarii cadrului normativ-legislativ prin introducerea ,,pachetului social” in calitate de mecanism de motivare
a personalului pe perioada angajarii.

Prin acest studiu s-a incercat si se analizeze sistemul de motivare a personalului si necesitatea modificarii
acestuia In economia reald prin introducerea in legislatie a unui instrument nou de motivare a personalului cu
denumirea de ,,pachet social”.

Orientativ, structura ,,pachetului social” include: asigurari, pensii facultative, bilete de tratament si odihna,

alimentatie, cheltuieli de transport, pregétire profesionali etc.
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Cercetarea a cuprins mai multe etape:

1. Pregatirea catre procesul de cercetare. Aceastd etapa a inclus elaborarea programului de cercetare si
selectarea surselor de informare. Drept punct de plecare 1n cercetare au servit datele statisticii muncii, statisticii
nivelului de trai si opiniile: managerilor, specialistilor in domeniul resurselor umane, finante, statistica etc.

2. Selectarea unei liste de intreprinderi din cele mai reprezentative dupa numarul de personal si rezultatele
activitatii economice:

3. Elaborarea unei liste de intrebari la care au raspuns reprezentantii companiilor selectate;

4. Analiza raspunsurilor §i opiniilor oferite de cétre persoanele testate;

5. Argumentarea si formularea propunerilor si recomandarilor;

6. Prezentarea si consultarea rezultatelor cercetarii in cadrul dezbaterilor economice la care au participat:
Presedintele Comisiei Parlamentare pentru Buget si Finante, reprezentanti ai ministerelor: Finante, Economiei
si Comertului, Protectiei Sociale, Inspectoratului Fiscal, reprezentanti ai companiilor de asigurari si ai mediului
de afaceri.

Evolutia motivarii prin prisma costului fortei de munca

In evaluarea fortei de munci prezinti interes teoria ,,potentialului uman”, avandu-se in vedere cheltuielile
sub forma de investitii in capitalul uman si randamentul utilizarii acestuia.

Evidenta costului fortei de munca in Republica Moldova se efectueaza in baza statisticii anuale a muncii
incepand cu anul 1994.

In 1997 au intrat in vigoare principiile metodologice privind evaluarea cheltuielilor pentru forta de munca.
Acest document este elaborat in baza Clasificarii internationale (Standard privind cheltuielile de munca
adoptat la Conferinta internationala a statisticienilor In domeniul muncii care a aprobat o Rezolutie cu referinta
la normele internationale cu privire la elementele costului muncii).

Prezinta interes experienta internationala ce vizeaza unele cheltuieli suportate de cétre angajatori.

Spre exemplu, in unele tari, o parte din elementele costului muncii, ca, de exemplu, securitatea sociald sau
pregatirea profesionald, nu sunt suportate, in totalitate sau in parte, de patroni, dar sunt considerate cheltuielile
statului pentru scopuri sociale.

In continuare vom analiza elementele din structura costului fortei de muncd in Republica Moldova,
cuprinzand perioada 2001-2008.

Conform metodologiei nationale utilizate de catre Biroul National de Statistica, in structura costului muncii
sunt incluse facilitatile oferite de catre patroni in conformitate cu prevederile legislatiei in vigoare, precum si
facilitati acordate suplimentar de unele companii in limitele surselor disponibile.

Tabelul 1

Elementele costului fortei de munca in Republica Moldova in perioada 2001 — 2008

la nivel national, in %

Indicatori 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

In total cheltuieli pentru forta de munca,
dintre care:

100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0 | 100,0

- retributii personal, in total 76,8 78,1 78,2 76,6 78,0 79,9 80,2 80,4
- salarii si lefuri directe 61,2 62,5 62,8 62,5 63,1 65,2 65,6 65,7
- plati pentru timpul nelucrat 59 5,8 6,0 6,3 6,4 6,7 6,7 6,8
- prime si retributii in bani 8,2 8,5 8,6 8,0 7,9 7,6 7,6 7,5
- retributii in naturd 1,4 1,2 0,8 0,7 0,6 0,4 0,2 0,3

- retributii pentru achitarea spatiului
locativ al lucratorului
- cheltuielile patronului pentru
asistenta sociald, dintre care:
* cheltuieli pentru instruirea profesionala 0,6 0.4 0,4 0.4 0,3 0,3 0,3 0,4
* cheltuieli pentru servicii sociale 0,5 0,4 0,6 0,6 0,5 0,5 0,4 0,5
» alte cheltuieli pentru forta de munca 0,2 0,2 0,3 0,2 0,2 0,2 0,1 0,2

0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1 0,1

21,2 20,6 20,4 21,2 20,9 19,0 18,8 18,5

Sursa: BNS, costul fortei de munca
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Fig.1. Evolutia cheltuielilor pentru forta de munca in perioada 2001 — 2008.

Din datele prezentate mai sus observdm o dinamica pozitivd a retributiei totale pentru forta de munca,
inclusiv a salariilor si lefurilor directe. In structura totald a cheltuielilor acestea ocupd o pondere intre 61-65
la suta din totalul cheltuielilor pentru forta de munca, dar, in comparatie cu alte state europene, ponderea
acestor cheltuieli in structura costului de munca este mai inferioara cu circa 15 la suta.
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Sursd: BNS, costul fortei de munca.

Fig.2. Evolutia cheltuielilor patronului pentru asistenta sociala in perioada 2001 — 2008.

Incepand cu anul 2004, cheltuielile patronului pentru asistenta sociald inregistreaza o diminuare, fapt ce
poate fi explicat prin reducerea cotelor defalcarilor in bugetul asigurarilor sociale de stat pentru angajatori in
conformitate cu modificarile operate in legislatie, cu toate ca aceastd cotd, In comparatie cu alte state (spre
exemplu, Danemarca) este de circa doud ori mai mare.

Ajustdrile in sistemul public de asigurari sociale efectuate ca urmare a reformelor structurale din tara
noastrd Incd nu au adus rezultate scontate, unele cheltuieli ce tin de recuperarea sanatatii nu sunt redistribuite
uniform salariatilor, sistemul de pensii nu reflectd aportul real al contribuabililor la formarea si utilizarea
resurselor acumulate.
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Contributiile obligatorii pentru asistentd medicala prevazuta in legislatie pentru patroni si salariati pentru
anul 2009 a constituit 3,5% din fondul de remunerare a muncii pentru fiecare in parte: patroni §i angajati.
Aceste contributii completeaza necesitatile bugetului si au un caracter redistributiv.

Incepand cu 2004, in Republica Moldova se implementeazi sistemul de asiguriri medicale. Acest mecanism
trebuie completat, in modul in care ar permite angajatorului sa participe cu diverse programe de protectie si
recuperare a sanatatii angajatilor.

La diferite intrevederi cu reprezentantii structurilor guvernamentale, angajatorii au inaintat mai multe
propuneri vis-a-vis de acest subiect.

O solutie ar fi redistribuirea resurselor financiare din Bugetul Asigurarilor Sociale de Stat pentru odihna si
tratament spre agentii economici. Aceasta solutie poate fi gasita prin reducerea cotei de asigurari pentru patroni
si angajati.

In acest context, mentionim ci, desi ajustirile operate in Legea privind sistemul public de asigurari sociale,
nr.489-X1V din 1999, sunt calitative, observam si unele aspecte care nu se inscriu in conceptul si mecanismul
de asigurari, cum ar fi procurarea si redistribuirea biletelor de tratament si odihnd, prestarea anumitor servicii
medicale pentru unele categorii de personal etc.

Ajustarea prevederilor legislative poate aduce claritate si echilibru 1n sistemul de asigurari doar in cazul in
care acesta va elimina toate elementele si metodele depasite, mostenite dintr-un sistem care nu corespunde
economiei de piata.

Or, in contextul implementarii sistemului motivational propus cu denumirea de ,,pachet social”, oferit de
catre angajatori, se va avea de castigat nu numai prin consistenta sa, dar si printr-o justificare corectd de
redistribuire a beneficiilor oferite salariatilor la locul de munca pe perioada angajarii.

Promovarea ,,pachetului social” in calitate de mecanism motivational trebuie sa vind in concordanta cu
strategia firmei si sa fie un subiect de negociere la nivel de unitate economica, iar cheltuielile pentru acoperirea
costurilor trebuie sa fie deductibile.
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Fig.3. Evolutia cheltuielilor indirecte pentru forta de munca in 2001-2008.

Analizand structura costului de munca la nivel national, este important sa facem unele precizari:

Cuantumul cheltuielilor indirecte pentru forta de munca, cum ar fi: cheltuieli pentru instruire profesionala,
servicii sociale si alte cheltuieli, raiméane practic constant in structura de cost al fortei de munca, ceea ce
induce ideea ca acestea nu-si ating scopul propus, deci nu motiveaza personalul angajat.

Cheltuielile pentru instruirea profesionald, analizate in perioada 2001-2008 prin prisma elementelor
costului fortei de munca la nivel national (media anuala — 0,4%) nu ne ofera o informatie relevanta pentru o
analiza la nivel de unitate economica.

Or, cota cheltuielilor pentru instruirea profesionala, prevazutd de legislatie (Codul muncii, Titlul VIII
~Formarea profesionald”, art.213), in realitate este de cinci ori mai mica si trebuie sd reprezinte nu mai putin
de 2 la suta din fondul de remunerare a muncii.
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Fig.4. Evolutia cheltuielilor pentru instruirea profesionald in perioada 2001 — 2008.

Tot mai multe opinii ale angajatorilor, precum si unele studii, cum ar fi ,,Relatiile de munca in Republica
Moldova din perspectiva companiilor”, organizat de Global Compact Network Moldova, atesta insuficienta
pregatirii profesionale.

Potrivit studiului mentionat, peste 50% din cei chestionati sustin ca instruirea profesionald nu reprezintd o
prioritate pentru companie sau pentru a reduce cheltuielile. Pentru instruirea profesionald companiile practica
metode de instruire doar la locul de munca.

In altd ordine de idei, este de mentionat ca, pentru pregatirea profesionali, Legea invatimantului (art.21
pct.6) prevede transferul in Bugetul de Stat a cel putin 2% din fondul de remunerare a muncii pentru
formarea unui Fond special.

In realitate, insa, nu exista un mecanism prin care s-ar fi creat acest fond, iar agentii economici apeleazi
tot mai des la diferite centre de instruire continud care nu intotdeauna sunt in masura sa le propuna programe
de instruire adecvate cerintelor profesionale.

Deficitul de personal calificat In mai multe ramuri ale economiei este determinat §i de emigrarea unei parti
din populatia aptd de munca in strainatate, dar si de faptul ca meseriile si profesiile oferite de scolile profesionale
si polivalente nu satisfac cerintele agentilor economici §i nu corespund cererii existente pe piata muncii.

Din practica occidentald: spre exemplu, In SUA nu exista nici o reglementare care sa oblige explicit firmele
sa aloce fonduri pentru pregatirea salariatilor, fie ei muncitori sau manageri. Totusi, companiile mari si medii
si-au constituit diverse centre proprii de calificare si perfectionare a propriilor salariati; astfel companiile
aloca resurse financiare importante din buget pentru trainingul salariatilor. Marile corporatii americane aloca
fonduri destul de consistente pentru pregétirea ambelor categorii de salariati — muncitori §i manageri — pregatirea
urménd a se face atat In interiorul companiilor, cét si in afara lor. De exemplu, o serie de companii si-au con-
stituit propriile centre de training sau universitati pentru pregatirea salariatilor; ele aloca anual sume importante,
prin care sprijind instruirea continud pentru diferite categorii de salariati.

In teoria si practica economica se considerd ci coraportul dintre sursele de asigurare a cheltuielilor pentru
reproducerea fortei de munca constituie un criteriu esential ce determind modelul socioeconomic de dezvoltare
a unei tari. Un model de implicare si promovare din partea statului Intr-o economie de piatd are ca variabile
costurile angajatorilor si cele individuale. Reglementarea cheltuielilor pentru munca angajatilor constituie un
criteriu esential Tn urmatoarele elemente:

v" veniturile angajatilor, inclusiv salariul si cheltuielile pentru necesitati sociale;

v transferurile la bugetul asigurarilor sociale de stat: contributii in fondul de pensii, de somaj, de asigurari
sociale si sanatate;

v' veniturile bugetului alocate pentru necesitati sociale.
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Pentru salariat, motivarea este un mijloc de existentd, de aceea politicile motivationale trebuie sa ia in
calcul necesitatile fundamentale ale angajatilor. Gestionarea eficienta a resurselor umane nu trebuie sa fie o
preocupare doar a angajatorilor, dar si o preocupare primordiala a statului care isi va orienta politicile economice
si sociale spre realizarea acestui obiectiv. In acest context se cere o inventariere a cadrului normativ juridic in
scopul ajustdrii legislatiei la cerintele pietei muncii.

v ee

Rezultatele testarii

In cadrul testdrii, companiile participante la sondaj au avut posibilitatea si evidentieze in ordinea
prioritatilor componentele din structura ,,pachetului social” propus.

Mai mult de 50 la suta din cei chestionati pe primul loc au evidentiat serviciile medicale, asigurari, plata
pentru transport, 20% au optat pentru produse alimentare, in timp ce altii nu accepta categoric motivarea prin
produse alimentare.

Au fost analizate datele privind cota-parte a cheltuielilor pentru forta de munca in ultimii trei ani in cazul
cresterii motivarii salariatilor. De remarcat, ci si in cazul in care salariile nu erau majorate cota cheltuielilor
pentru forta de muncd nu se micsora. Prin urmare, exista o multitudine de factori care trebuie analizati
separat, ceea ce nu se refera la cercetarea noastra.

Trebuie sa mentiondm cd combinatiile optimale ale costurilor pentru forta de muncé sunt determinate de
catre fiecare agent economic ca un echilibru Intre armonizare §i valoare pentru fiecare angajat. Armonizarea
este, de fapt, masura in care motivarea determina direct rezultatele importante pentru angajator, cum ar fi
fidelitatea, productivitatea, stabilirea unor relatii durabile in activitate. Valoarea pentru angajat se asociaza cu
beneficiile care 1l intereseaza si care au o influentd asupra sentimentului de apartenenta la intreprindere (spre
exemplu, increderea in corectitudinea motivarii ar fi printre unul dintre factorii valorii).

Majoritatea companiilor au declarat ca intreprind mai multe masuri de motivare a personalului: le ofera
salarii mai mari, prime, conditii de munca, alimentatie, organizeaza odihna si diferite sarbatori pentru angajati
si membrii familiei acestora, iar in alte companii se practica aplicarea altor principii de motivare, bazate pe
managementul participativ, asigurarea medicald, acordarea creditelor fard dobanda, transportul la locul de
munca, vizite de studii etc.

Cu toate acestea, situatia economica precard determind aparitia frecventa a unor nemultumiri din partea
angajatilor. Iar in conditiile unei concurente crescande in mediul de afaceri, pentru orice intreprindere este
dificil sa-si mentina forta de munca calificata fara a-i oferi stimulente mai esentiale.

Rezultatele obtinute confirmd interesul sporit fatd de promovarea unui mecanism nou de motivare a
personalului — ,,pachet social”.

Prin promovarea ,,pachetului social” companiile vor putea investi in dezvoltarea valorilor Intr-o perioada
mai Indelungatd; cu alte cuvinte, personalul va fi stimulat sd rimana mai mult timp, deoarece asemenea
componente care se pot oferi in viitor pe o perioada mai de durata, cum ar fi asigurarea cu pensii facultative,
asigurari medicale si alte stimulente, vor motiva si vor fi motivate reciproc.

In acest sens este imperios necesar de aplicat un mecanism nou de motivare si de stimulare a muncii bazat
pe negocieri colective, care ar corespunde principiilor economiei de piata.

Or, aceastd masurd este importantd pentru reprezentantii Executivului, Legislativului, ai oamenilor de
afaceri si ai comunitétii stiintifice.

Opiniile exprimate de catre reprezentantii companiilor participante la testare se Inscriu in aria si dorinta
de cooperare intre verigile puteri de stat i mediul de afaceri.

Prin urmare, acest mecanism de stimulare a salariatilor pe durata angajarii va inlocui in perspectiva
beneficiile simbolice, mostenite dintr-un sistem al economiei centralizate, care nu se incadreaza in conceptul
economiei contemporane, iar, in ultima instantd, nu stimuleaza nici salariatul si nici angajatorul.

Evident, pentru aceasta se cere o evaluare a cadrului normativ legislativ, precum si completarea acestuia
cu o serie de prevederi noi.
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