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Evolutia remuneratiei si sistemele

Introducere

Remuneratia este baza relatiei dintre angajator si angajat,
ea influentdnd satisfactia la locul de munca, calitatea
muncii si nivelul de trai. Pe langa salariul de baza,
societatile utilizeaza din ce in ce mai mult sisteme
suplimentare de recompensare a angajatilor pentru a
recunoaste performanta si pentru a motiva angajatii.
Printre aceste sisteme se numara remuneratia legata de
performanta, indemnizatile in natura, contributiile
suplimentare la sistemul de securitate sociala si sistemele
de participare financiara ca participarea la profit.

Prezentul raport examineaza amploarea acestor sisteme
in statele membre ale UE si in Norvegia. Raportul descrie
caracteristicile si evolutia acestora, modul in care sunt
reglementate de legislatie sau de contractele colective de
munca, precum si punctele de vedere ale partenerilor
sociali.

Contextul de politica

Uniunea Europeana are foarte putina competenta de
reglementare in domeniul remuneratiei; rolul sau este
limitat la combaterea discriminarii si promovarea
remuneratiei egale pentru munca egala. Cu toate acestea,
datorita efectelor pe care le are asupra cresterii si ocuparii
fortei de munca, evolutia remuneratiei este o chestiune de
interes comun pentru statele membre ale UE si este
monitorizatd indeaproape in cadrul procesului de
coordonare a ocuparii fortei de munca si a politicii
economice integrat in Strategia Europa 2020.

Conform Analizei anuale a cresterii pentru 2016, ,cadrele
de stabilire a salariilor, inclusiv contractele colective de
munca, ar trebui sa permita un anumit grad de flexibilitate
in ceea ce priveste cresterile salariale diferentiate intre
sectoare si in cadrul acestora, astfel incat evolutia
salariilor reale si cea a productivittii sa fie aliniate Tn mod
corespunzator in timp. Tn acest context, este important ca
reprezentarea lucratorilor sa fie bine asigurata si sa existe
o coordonare eficace a modalitatilor de negociere intre
diversele niveluri si in cadrul acestora”. O serie de
recomandari specifice pentru fiecare tara emise in cadrul
semestrului european reflecta aceste obiective, cu scopul
de a imbunatati functionarea pietei fortei de munca si de
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a promova crearea de locuri de munca intr-un mod
echitabil si durabil, respectdnd in acelasi timp
autonomia negocierilor colective.

in plus, Strategia europeana privind ocuparea fortei
de munca si Strategia Europa 2020 stabilesc prioritati
pentru a Tmbunétati calitatea locurilor de munca si
pentru a asigura conditii de munca mai bune. O mai
mare participare a angajatilor la rezultatele financiare
ale societatii si oferta unor recompense mai bune ar
putea contribui la indeplinirea acestor obiective.

Comunicarea Comisiei Europene din 12 decembrie
2012 a stabilit un plan de actiune pentru dreptul
european al societatilor comerciale si guvernanta
corporativa, care propunea un cadru pentru actionari
mai implicati si societati durabile.

Principalele constatari

In conformitate cu datele obtinute din sondajul
european in randul intreprinderilor din 2013, 62 % din
intreprinderile europene utilizeaza o forma de
componenta variabila din remuneratie. Cel mai comun
tip este remuneratia legata de performanta individuala
si evaluata printr-o evaluare de management (43 %),
urmat de plata in functie de rezultate (34 %),
participarea la profit (30 %) si remuneratia legata de
performanta grupului (25 %). Schemele de participare
la capital sunt utilizate de 5 % din intreprinderi.

Datele nationale confirma utilizarea frecventad a
formelor de componenta variabila din remuneratie in
cele mai multe tari, reprezentand intre 5 % si 10 % din
nivelurile totale ale salariilor, cu toate ca datele sunt
fragmentare si exista diferente notabile ntre tari.
Salariile si indemnizatiile in natura sunt comune, de
asemenea, in majoritatea statelor membre, in timp ce
sistemele de participare financiara (cu exceptia
participarii la profit) sunt mai putin comune.

Utilizarea sistemelor suplimentare de recompense
variaza foarte mult in functie de caracteristicile
societatii. Aceste sisteme sunt mai prevalente in
sectorul privat decat in sectorul public (cu cateva
exceptii nationale), precum si in anumite sectoare



economice, in special tehnologia informatiei si
comunicatiilor, finante si asigurari si consultanta.
Societatile mai mari sunt mai susceptibile sa utilizeze
aceste sisteme decét intreprinderile mici si mijlocii si,
de asemenea, acestea sunt mai comune in societatile
cu capital strain sau multinationale si in societatile
localizate in regiuni centrale sau avansate din punct
de vedere economic.

De asemenea, exista diferente in functie de
caracteristicile lucratorilor. Astfel, exista tendinta ca
barbatii sa beneficieze mai mult de aceste sisteme
decéat femeile, la fel ca grupurile de varsta mijlocie, in
comparatie cu angajatii mai tineri si cu cei mai in
varsta. Primele, indemnizatiile in natura si beneficiile
sociale sunt mai comune in randul administratorilor, al
cadrelor de conducere, al profesionistilor si al
tehnicienilor decat in randul lucratorilor care sunt
clasati la un nivel inferior in structura ocupationala.

Exista informatii limitate despre legatura dintre
sistemele suplimentare de recompense si conditiile de
munca. in general, remuneratia suplimentara este mai
comuna in societatile care promoveaza implicarea
angajatilor in luarea de decizii si autonomia la locul de
munca, ca si in societatile care platesc indemnizatii
mai mari. In anumite cazuri, angajatii nu considera
recompensele suplimentare ca fiind un avantaj, in
special atunci cand salariile fixe sunt scazute.

Prevalenta sistemelor suplimentare de recompense a
crescut in ultimele decenii, in ceea ce priveste atat
numarul societatilor care le utilizeaza, cat si numarul
angajatilor vizati. Tn cazul angajatorilor, ele sunt o
sursa de flexibilitate, un instrument pentru a consolida
motivatia si o modalitate de a corela remuneratia cu
performanta economica. Multe tari oferd stimulente
pentru introducerea unor astfel de sisteme, sub forma
de reduceri de impozite sau deduceri de securitate
sociala. Recenta crizd economica a avut insa un
impact negativ asupra utilizarii recompenselor
suplimentare, intrucat societatile au incercat sa
diminueze costurile fortei de munca, iar guvernele au
redus avantajele fiscale sau de securitate sociala pe
care le implica acestea.

Sistemele suplimentare de recompense sunt
reglementate de o combinatie intre dreptul muncii,
dispozitiile fiscale si contractele colective de munca.
Termenii si conditiile din codurile sau legile nationale
in domeniul muncii tind sa stabileasca parametrii
generali cu privire la remuneratie, dar nu neaparat si
cu privire la sistemele suplimentare de recompense.
Domeniul de aplicare a reglementarilor este diferit in
functie de tara. Unele tari specifica reglementari
pentru sistemele de recompense in sectorul public, in
timp ce altele stabilesc limite clare privind platile Tn
natura, iar altele nu au reglementari specifice
referitoare la recompensele suplimentare. Modificarile
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recente din legislatia nationalda au avut ca scop
instituirea unui control mai puternic asupra primelor in
sectorul financiar.

Indicii pentru elaborarea politicilor

Utilizarea si prezenta sistemelor suplimentare de
recompensare a angajatilor sunt susceptibile sa
creasca fin viitor, in special in contextul redresarii
economice si mai ales in sectorul privat. in general,
angajatorii considera ca sistemele de recompense
bazate pe performantd sporesc motivatia si
identificarea angajatilor cu societatea si incurajeaza
comportamentul antreprenorial. Ele ofera si o mai
mare flexibilitate in administrarea costurilor fortei de
munca si pot fi utilizate pentru a spori capitalul propriu.
Avantajele fiscale si contributiile limitate la securitatea
sociala sunt un stimulent adaugat.

Sindicatele au, in general, opinii pozitive despre
sistemele suplimentare de recompensare a angajatilor,
dar afirma, de asemenea, ca, daca nu sunt proiectate
in mod corespunzator, aceste sisteme pot duce la
inegalitati si la instabilitatea veniturilor. Sistemele cu o
componenta variabild din remuneratie sunt vazute
uneori ca o modalitate de a afirma controlul
administrativ Tntr-un context cu salarii fixe scazute si
cu o rata ridicata a somajului. De asemenea,
sindicatele sustin ca, desi performanta poate fi un
motiv legitim pentru diferentele de remunerare,
sistemele care o evalueaza trebuie sa fie solide si
transparente. Sindicatele au subliniat si faptul ca
anumite beneficii suplimentare nu sunt calculate sau
sunt calculate la o valoare mai scazuta pentru
contributiile de securitate sociald, ceea ce ar putea
afecta viitoarele drepturi la prestatii de boala, de somaj
sau de pensionare.

Chiar daca sindicatele sunt deschise la ideea de
corelare a salariilor cu productivitatea (ca in unele tari
din UE care au fost afectate in mod deosebit de criza),
ele insistd asupra necesitatii de a garanta salarii de
baza decente.

Atat echilibrul de putere intre partenerii sociali (inclusiv
densitatea sindicatelor si acoperirea negocierilor
colective), céat si utilizarea de stimulente publice (de
exemplu, reduceri fiscale) au un rol esential in a face
aceste forme de plata mai atractive pentru angajatori si
pentru angajati deopotriva.

Factorii de decizie publici care concep sistemele de
securitate sociala, impozitele si optiunile de participare
financiara ale angajatilor trebuie sa cunoasca cadrele
de reglementare utilizate in diferite tari, precum si
avantajele si limitarile diferitelor practici, astfel incat sa
poata opta pentru sistemele care se potrivesc cel mai
bine situatiei nationale.

Informatii suplimentare

Raportul Evolutia remuneratiei si sistemele de recompense este disponibil

la adresa http://www.eurofound.europa.eu/publications.

Pentru informatii suplimentare, va rugam sa o contactati pe dna
Stavroula Demetriades, director de programe, la adresa
std@eurofound.europa.eu.
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