Sistemul eficient de premiere— generator al cresterii performantelor intreprinderilor de constructii 77
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CONSTRUCTII
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Universitatea Tehnica a Moldovei

Succesul oricarei intreprinderii depinde in
mare masurd de capacitatea conducerii de a
influenta asupra subordonatilor in scopul obtinerii
rezultatelor prestabilite. Aceastad influentd poate fi
exercitata prin intermediul sistemului de stimulare,
care reprezintd un instrument de management
utilizat pentru promovarea motivatiei spre 0 munca
mai eficientd si o utilizare la maxim a potentialului
uman.

Alegerea modului corect de stimulare
trebuie sa fie bazat pe studiul motivelor interioare
ale subordonatilor, care stau la baza incurajarii
acestora pentru o activitate mai productiva.

in dependenti de modul de influenti asupra
motivelor interioare ale angajatilor, stimularea poate
fi clasificatd in trei tipuri: materiald, sociala si
morala. Gestionarea eficienta a personalului poate fi
exercitatd prin aplicarea tuturor tipurilor de
stimulare. Insd, conducitorii 1intreprinderilor
folosesc preponderent stimularea materiald, dat
fiind factorul financiar pilonul determinant pentru a
impune personalul s munceasca mai eficient.

Simularea materiala reprezintd 0
compensatie sub forma salariald, in componenta
careia se include, pe langa salariul de baza si
adausuri si un premiu. Spre deosebire de salariul de
baza si adaosuri, premiul este un element variabil al
salariului. In dependentd de eforturile depuse,
angajatul poate obtine sau nu premiul prevazut.

Rolul premiului constd in faptul cd acesta
permite angajatului sd-si compenseze eforturile
fizice si mentale depuse suplimentar pe langa
obligatiunile de serviciu pentru atingerea de cétre
intreprindere a unor performante mai inalte. Munca
suplimentara creeaza premise pentru o mai bund
utilizare a potentialului uman, ceea ce genereaza o
crestere a productivitatii muncii in cadrul
intreprinderii si ca consecintd sporirea rezultatelor
el financiare.

Potrivit datelor publicate pe site-ul
companii de consulting «A4zexc» din Rusia, care
presteaza servicii de consultantd in domeniul
managementului resurselor umane si finantelor
pentru intreprinderile de talie medie si mare din
Federatia Rusa si tarile CSI productivitatea muncii
la intreprinderile rusesti nu este mai inaltad de 50 %

din nivelul planificat. Pentru a asigura o utilizarea
mai completa si eficientd a potentialului angajatilor
expertii considerd ca este necesar de creat si
implementat un sistem eficient de premiere. In
opinia lor «...o stimulare eficientd poate ridica
productivitatea muncii pand la nivelul planificaty
[1].

Stimularea eficientd prevede crearea si
implementarea in cadrul intreprinderii a unui Sistem
de premiere eficient. Acest sistem reprezintd un
instrument de management specific, care determina
indicatorii de evaluare a intensitatii §i calitatii
muncii, conditiile de premiere §i marimea
premiului.

Pentru a evalua situatia privind utilizarea
sistemului de premii in cadrul intreprinderilor din
ramura constructiilor din Republica Moldova autorii
au efectuat un sondaj printre acestea. Rezultatele
sondajului au aratat cd majoritatea companiilor din
ramura constructiilor nu utilizeaza sistemul de
premiere pentru stimularea materiald a personalului.
Chiar si in cazul in care sistemul de premiere este
practicat in cadrul unei intreprinderi de constructii,
acesta se prezintd mai putin eficient, deoarece nu
este orientat spre motivarea unui rezultat mai
productiv. Situatia datd ne-a impus sa concluzionam
ca stimularea angajatilor din ramura constructiilor
este organizata la un nivel ineficient.

In scopul remedierii situatiei existente, este
necesard  Intelegerea de catre conducerea
intreprinderilor de constructii din republici a
importantei stimuldrii materiale, si, in mod special,
a utilizarii premiilor ca instrument care ar contribui
atat la cresterea performantelor angajatilor, cit si a
intreprinderii in Intregime.

Un studiu comparat al practicelor
internationale asupra sistemelor de premii existente,
ne-a permis sd distingem cateva tipuri de sisteme de
premiere, care sunt orientate sau spre aprecierea
justa a personalului, sau spre luarea in consideratie
a specificului muncii si scopurilor Intreprinderii, sau
spre sporirea eficientei, calitatii si productivitatii
muncii. Printre cele mai raspandite sisteme de
premiere pot fi mentionate urmatoarele:

e Premiere pentru rezultatele
individuale.

activitatii
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e Premiere pentru merite deosebite.
e Premiere pe baza ratei de participare la
munca.
e Premiere
companiei.
Premiere in baza programelor Skanlon.
Premiere in baza programelor Raker;
Premiere dupa Improshare.
Premiere, care nu este
performantele profesionale.
O mare varietate a sistemelor de premiere
indicd lipsa unei abordari unice cu privire la
problema stimuldrii materiale a angajatilor. Evident,
ca orice sistem de premiere pe langa avantaje, are si
unele dezavantaje, care nu permit stimularea
eficienta a personalului pentru o perioada
indelungata de timp. Majoritatea sistemelor de
premiere utilizate In practica se caracterizeaza
printr-un nivel sporit de orientare la atingerea
rezultatelor curente. Ca reguld, la solutionarea
problemelor de ordin tactic ale intreprinderii, nu se
iau 1n consideratie obiectivele strategice de
dezvoltare ale acesteia. O astfel de situatie face ca
conducerea intreprinderii sd se axeze prioritar pe
directii partiale de dezvoltare a acesteia, cum ar fi
cresterea volumului de productie sau a vanzarilor,
ori reducerea costurilor de productie, limitandu-se
astfel la o serie restransa de indicatori de premiere
in detrimentul unui sistem de indicatori, care ar
permite dezvoltarea strategicd a intreprinderii.
Greseala tipica, comisd la elaborarea sistemelor de
premiere consta in faptul ca acestea, ca reguld, au la
bazd un cerc restrans de indicatori, ceea ce nu
corespunde principiului multifactorial al sistemelor
de premiere. Mai mult ca atat, sistemele de premiere
mentionate nu corespund nici principiului echitatii.
Utilizarea sistemelor individuale de premiere fac
imposibila evaluarea corectdi a performantelor
angajatilor, deoarece rezultatul muncii lor este
influentat de un ansamblu de eforturi comune
depuse de catre colectiv, conducerea intreprinderii
si mediul exterior. Astfel, determinarea cu exactitate
a remunerarii muncii individuale este dificila,
uneori chiar imposibild. Utilizarea sistemelor
colective de premiere diminueaza interesul
individual in obtinerea rezultatelor sporite ale
muncii angajatilor si egaleaza totalmente angajatii
in cazul lipsei premiului meritat pe motivul
activitatii ineficiente a intregii intreprinderi.

Astfel, plata premiului si cuantumul
acestuia trebuie sd fie asociat atat cu rezultatul
muncii fiecarui individ In parte, cat si cu
performantele companiei in general, asigurandu-se
astfel conformitatea cu principiul "recunoasterii
contributiei personale in produsul global al

pentru rezultatele activitatii

legata de

companiei”, fapt care ar servi drept mecanism de
preintdmpinare a demotivarii personalului.

Reiesind din cele spuse putem mentiona ca
in practica nu exista sistemele de premiere perfecte.
Potrivit opiniei expertilor este irational cheltuirea
resurselor pentru inventarea unor noi sisteme de
premiere. Mult mai eficienta este elaborarea unor
steme de premiere universale, care ar avea la baza
experienta existentd de stimulare a personalului, pe
de o parte, iar pe de alta - intelegerea clard a
neajunsurilor sistemelor de premiere §i a impactului
acestora asupra performantelor intreprinderii.

Un alt factor important, care trebuie luat in
considerare la instituirea unui sistem universal de
premiere este conformarea totala cu regulile de
baza de elaborare si punere in aplicare a sistemului
de premiere, printre care ar putea fi mentionate
urmatoarele:

1. Sistemul de premiere, ca un important
instrument de management, trebuie sd aiba un
caracter de prevenire, trebuie si anticipeze si
solutioneze potentialele probleme de dezvoltare a
intreprinderii.

2. Sistemul de premiere trebuie sda stimuleze
angajatii la atingerea simultanda a mai multor
indicatori de performanta.

3. Indicatorii de premiere trebuie s fie clari si
usor asimilabili pentru angajati, asigurand legatura
dintre aportul personal la rezultatele finale al
intreprinderii.

4. Marimea premiului trebuie s fie determinata
pe baza evidentei legitime si evaluarii obiective a
contributiei fiecarui angajat la obtinerea rezultatelor
finale ale intreprinderii.

5. Sistemul de premiere trebuie sa functioneze
pe un termen cat mai lung.

6. Coraportul dintre cuantumul salariului de
bazd si cel al premiului necesitd a fi rational.
Premiul prea mic nu va fi apreciat ca un factor
stimulator pentru eficientizarea muncii. In acelasi
timp, cresterea nejustificatd a premiului va
dezechilibra corelatia dintre ritmul de crestere a
productivitdtii muncii §i ritmul de crestere a
salariului.

7. Momentul de platd a premiului trebuie sa fie
oportun. Tergiversarea excesivd a termenului de
platd a premiului de la termenul de calcul al
acestuia, reduce totalmente efectul de stimulare a
lui.

Toate momentele mentionate mai sus au
fost luate in consideratie la elaborarea unui sistem
universal de premiere a personalului pentru
intreprinderile de constructii, care ar putea inldtura
dezavantajele sistemelor existente si ar asigura
conformitatea cu principiile de baza ale premierii.
Conceptia principald a sistemului, propusd de
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autori, se bazeazd pe modelul de evaluare si
conditiile de premiere ale sistemului «4x4»,
elaborat de specialistul rus Serghei Malenitchii [2].
Pentru ca un sistem de premiere sa fie

eficient, consideram ca ar trebui, in primul rand, de
determinat criterii clare si ugor utilizabile pentru
evaluarea performantelor diferitor categorii de
personal din cadrul intreprinderilor de constructii.
Aceste criterii trebuie sd fie comune pentru toate
categoriile de lucratori. Indicatorii de premiere
propusi pentru intreprinderile de constructii au fost
clasificati in patru grupe care ar cuprinde patru
domenii, §i anume:

1. "Cantitate si termen" - determina volumul
lucrarilor executate de catre un angajat si durata
executarii acestor lucrari.

2. "Calitate" - reflectd modul de efectuare a
lucrarii.

3. "Costuri" - determind  cheltuielile
intreprinderii, provenite in urma activitatii
salariatului.

4. "Rationalizare" - caracterizeaza contributia

fiecarui angajat in dezvoltarea companiei.
Clasificarea indicatorilor de premiere
propusd ar permite angajatilor sd simtd impactul

activitatii lor asupra performantelor companiei.
Pentru asigurarea ritmului sporit de crestere a
prosperitatii financiare a companiei, este necesara
obtinerea rezultatelor pozitive in cadrul fiecarui
grup de criterii, si in special, in grupul "Costuri" si
"Rationalizare".

Primele doud grupe caracterizeaza activitatea
cotidiana a  specialistilor, functionarilor si
muncitorilor. Al 3-lea si al 4-lea grup se
caracterizeazd prin formarea unor indicatori
strategici, fiind prerogativa conducerii, care are la
dispozitie un spectru mai larg de resurse.

Pentru fiecare grup de criterii au fost selectati
indicatorii tipici de performantad (vezi tabelul 1).
Adnotand recomandarile stiintifice pentru fiecare
grup de criterii au fost stabiliti cel mult 3-5
indicatori, deoarece excesul acestora ar genera
reducerea responsabilititii  angajatilor  privind
indeplinirea obligatiunilor functionale de evaluare a
acestor indicatori si ar duce la diminuarea
eficacitatii sistemului de premiere in intregime. In
scopul unei evaluari echitabile a rezultatelor muncii,
este  necesar de determinat documentele
confirmative, in baza cdrora vor fi identificati
indicatorii de performanta specifici.

Tabelul 1. Indicatorii de premiere pentru fiecare grup de criterii de evaluare a performantelor angajatilor.

Grupa Indicatorii de premiere Temeiul
1 | Intensitatea orarului de lucru Anali%a programului salariatului sau orarului de
munca
I ) Absenta cazurilor de incélcare a termenului de Evidenta cazurilor critice, reflectate 1n oricare
executarea a lucrarilor forma de evidenta aprobata in cadrul institutiei
3 Existenta cazurilor de anticipare a termenului de Evidenta cazurilor critice, reflectate in oricare
executare a lucrarilor, dar nu mai mult de 15%* forma de evidentd aprobata in cadrul institutiei
1 Responsabilitate si perseverenta fatd de executarea | Aprecierea proprie a angajatorului, bazata pe
sarcinilor si obligatiunilor functionale rezultatele controlului lucrului prestat de salariat
1 ) Absenta observatiilor din partea conducerii si Evidenta cagurilor critice, reflectate ip or.icar.e.
persoanelor terte forma de evidenta aprobata in cadrul institutiei
3 | Absenta sanctiunilor disciplinare Ordinile, dispozitiile, documentele de executie
Reducerea normelor sau respectarea continua a
1 | normelor de cheltuieli in domeniul de activitate a Analiza cheltuielilor financiare
I salariatului sau a celor de intretinere a acestuia
2 | Lipsa faptelor de abuz de serviciu Documentele de serviciu
3 Lipsa.caz.ur.ilor de prejudiciere materiala a Documentele de serviciu
organizatiel
Inaintarea propunerilor rationale, care au fost
1 | implementate, precum si alte metode si inventii din | Documentele de serviciu
propria initiativa a salariatului
v Inaintarea a doua sau mai multe propuneri
2 | rationale, indiferent daca acestea au fost sau nu Documentele de serviciu
implementate
3 | Manifestarea de initiativa in sferd de rationalizare Aprecierea propric a angay atm"ulm, bazatd pe .
’ ’ rezultatele controlului lucrului prestat de salariat

Sursa: elaborat de catre autori pe baza materialului mengionat in descrierea sistemului de premiere «4x4».
* - avansarea calendarului de sarcini mai mult de 15% va fi consideratd drept influentd a circumstantelor

favorabile externe.
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In baza indicatorilor de performanti din
fiecare grup din criteriile enumerate se  va
determina punctajul total, care va servi drept baza
pentru  calcularea echivalentului  banesc al
premiului. Luand in consideratie nivelul diferit de
responsabilitate a salariatilor precum si gradul de
prejudiciere in urma erorilor de productie, premiul
trebuie sa fie diferentiat cat pentru fiecare grup de
criterii, atdt §i pentru fiecare categorie de angajati:
conducitori, specialisti i functionari, muncitori.

Diferentierea premiului pe grupe de criterii si
categorii de lucratori este reflectata in tabelul 2.

Tabelul 2. Diferentierea premiului pe grupe de
criterii si categorii de lucratori, %.

. Grupe de Nivelul Nivelul
Categoria de o . .

lucritori criterii minim de | maxim de

I |II |III|IV| premiere | premiere
Conducatori [ 0 10|50 |90 0 150
Specialisti si | 5 |15 135179| 5 125

functionari

Muncitori 20 [25 (15140 15 100

Sursa: elaborat de catre autori.

Redistribuirea punctajului pe grupe de criterii
depinde de natura sarcinilor pentru fiecare categorie
de lucratori in parte. Activitatea conducatorilor este
caracterizata prin absenta activitatilor mecanice sau
statistice, caracteristice primelor doua grupe de
criterii  de evaluare (,,Cantitate si termen”,
,Calitate™). Este evident ca trecand de la nivelul de
conducatori la nivelul de muncitori, marimea
premiului pentru prima si a doua grupa se va
reduce, iar pentru grupa 3 si 4 va spori pe motivul
cresterii responsabilitétii pentru indicatori strategici.

Totodata  diferenta intre nivelul de
responsabilitate functionald a diferitor categorii de
lucritori are un diapazon de premiere mai largit
pentru conducatori (de la 0 pana la 150 procente la
salariu de baza), si mai Ingust pentru muncitori.

In baza analizei documentelor confirmative
se 1Intocmeste formularul de evaluare pentru
atribuirea premiului. Formularul de evaluare
reprezintd prin sine un chestionar format din 2-3
intrebari pentru fiecare grup de criterii, presupunand
obtinerea raspunsurilor afirmative sau negative.

Pentru asigurarea unui calcul justificat si
obiectiv al premiului completarea formularului de
evaluare se efectueazd de citre angajatul si
conducdtorul sdu. O exceptie la completarea
acestuia reprezintd primul grup de criterii care
cuprinde intrebarile cu privire la numarul total de
ore cheltuite pentru muncd, volumul si sarcinile
executate s.a., ceea ce se evidentiazd de catre
executorul lucrarilor.

In cazul obtinerii riaspunsurilor diferite la
completarea formularului de evaluare, opinia
conducatorului se considera ca fiind prioritara.

Completarea lunarda a formularului de
evaluare reprezintd o perioadd cea mai potrivitd
pentru evaluarea performantelor personalului.
Evaluarea mai frecventd (de doud ori pe lund) va
asigura rezultate mai bune, insd aceasta necesitd
timp si costuri suplimentare, pe cand evaluarea mai
rard a performantelor personalului duce la
micsorarea obiectivitatii rezultatelor obtinute.

Formularul de evaluare serveste drept baza
pentru completarea matricei sistemului de premiere
cu simboluri specifice §i puncte pentru fiecare
angajat individual (tab. 3).

Introducerea datelor in matricea fiecdrui
angajat se efectucazd de catre specialistul
departamentului resurse umane In baza prelucrarii
formularelor de evaluare. Pentru prezenta
indicatorului de premiere intr-un grup de criterii se
inscrie simbolul ,,1”, pentru absenta acestuia se
inscrie simbolul ,,0”, ceea ce Tnseamna ca angajatul
a lucrat la minim In conformitate cu obligatiunile
de serviciu. Pentru lucrul nesatisfacitor al
angajatului, In matricea sistemului de premiere se
introduce simbolul "n" — nesatisfacator. Acesta ar
insemna un indicatorilor de  depremiere. Lista
indicatorilor de depremiere trebuie sa fie reflectata
in documentul local al intreprinderii ,,Regulamentul
privind premierea personalului”.

In cazul in care conducerea intreprinderii
stimuleaza efectuarea in mod deplin a obligatiunilor
functionale (lipsa incalcarii termenului de
executare a sarcinilor, lipsa observatiilor din partea
conducdtorilor si a altor persoane, lipsa actiunilor
disciplinare etc.), nerespectarea acestora duce la
anularea premierii angajatului. in aceast situatie, la
fel se va introduce simbolul "n".

La determinarea punctajului total pentru
fiecare grup de criterii trebuie sa fie respectat
urmatorul algoritm:

1) Prezenta oricarui indicator de premiere cu
conditia lipsei unor rezultate nesatisfacatoare pentru
alti indicatori din grupul dat reprezintd rezultatul
pozitiv si aduce un punct pentru intregul grup de
criterii in luna de raportare.

2) Prezenta oricdrui rezultat nesatisfacator
,N”) In cadrul unui anumit criteriu, indiferent de
prezenta sau lipsa altor indicatori de premiere,
anuleaza dreptul angajatului de a obtine orice
punctaj pentru acest grup de criterii in luna de
raportare.

3) Absenta oricarui indicator de premiere, de
asemenea anuleazad dreptul angajatului de a obtine
orice punctaj pentru acest grup de criterii in luna de
raportare.
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Tabelul 3. Matricea sistemului de premiere a angajatului

(Numele, prenumele), an. 20 .

Grupa /

Rezultatele lunare

Indicatorul

6 7 8 9 10 11 12

Primul Ind. 1

grup de Ind. 2

indicatori | Ind. 3

(=) (=) ) {an )
(=] (=) ) [} |} 9]
(=) (=) [} [} JU8]

Punctajul total
pentru o luna

Punctajul total
pentru trimestru

(=]

Grupul Ind. 1

doi de Ind. 2

indicatori | Ind. 3

—_— O = —
S(S|— B
SB |S|—

Punctajul total
pentru o luna

Punctajul total
pentru trimestru

—_

Grupul Ind. 1

trei de Ind. 2

indicatori | Ind. 3

el Ll el K==}
el k=N N
e e k= =]

Punctajul total
pentru o luna

Punctajul total pentru
trimestru

Grupul Ind. 1

patrude | Ind.2

indicatori | Ind. 3

el k=N N
S|IO(B (o] W
(=)= [} =)

Punctajul total
pentru o luna

Punctajul total pentru

. 1
trimestru

Sursa: elaborat de catre autori pe baza materialului mentionat in descrierea sistemului de premiere « 4x4 ».

Suma totald a punctelor pentru fiecare criteriu
de evaluare, obtinutd in decursul unei perioade de
timp (trimestru) se utilizeaza cu scopul determinarii
echivalentului banesc al premiului pentru fiecare
grup de criterii. Exemplu de calcul al premiului este
prezentat in tabelului 4.

Tabelul 4. Diferentierea premiului pe grupe de
criterii si categorii de lucratori, lei.

Grupe de criterii Salariu Premiul
Categoria de I 0[O [ IV | parde | Pentu
lucratori bazi. lei * trimestru,

lei

Conducitori 0 | 400 |{2000(3600| 4000 6000

Specialisti si

. . 150 | 450 [1050{2100| 3000 3750
functionari

Muncitori 400 | 500 | 300 | 800 2000 2000

Sursa. calculat de catre autori.

In cazul in care punctajul total pentru orice
grup constituie "3" puncte, angajatul primeste suma
intreagd a premiului, in marime corespunzatoare
unui anumit grup de criterii. In acest caz raportul
dintre premiul si salariul de bazd calculat pentru o

lund pentru fiecare categorie de lucratori
corespunde recomandarilor stiintifice si asigura
eficienta sistemului de premiere (tab. 5).

In cazul in care punctajul total pentru orice
grup constituie "0" puncte, angajatul isi pierde
dreptul de a primi un premiu pentru acest grup de
criterii. Aceasta inseamna cd pentru perioada de
calcul angajatul a avut rezultatele nesatisfacatoare
in muncad sau a lucrat in limitele obligatiunilor
functionale.

* - marimea salariului lunar de baza pentru fiecare
categorie de salariati este determinati in mod
conventional.

Daca numarul total de puncte pentru un
anumit grup de criterii este mai mare decat ,,0”, si
totodatd mai mic decat nivelul maxim posibil, adica
constituie 1 sau 2 puncte, angajatul primeste
premiul proportional punctelor capatate.

Pentru a facilita calculele cu scopul
determindrii marimii premiului in exprimarea
baneascd se recomandd aplicarea programului
electronic MS Excel, care permite calcularea
automata a premiului pentru fiecare angajat in baza
datelor introduse, ceea ce reduce semnificativ
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timpul cheltuit pentru organizarea procesului de
calculare a premiilor lucratorilor intreprinderii.

Tabelul 5. Recomandarile stiintifice privind
formarea fondului de premii pe categorii de
lucratori.

Ponderea
premiului
in Nota
salariul
total

Categoria
de lucratori

Categoria  datd de
angajati are cea mai
mare responsabilitate
pentru rezultatele
activitatii ale
companiei, de aceea
trebuie sa fie
recompensata la
maxim.

1 | Conducatori | 25-100 %

In cazul 1in care
ponderea este mai mica
decat 25 %, premiul are
un efect motivational
scazut. Acest fel de
premii nu constituie o
recompensa suficienta
pentru munca
suplimentara din punct
de vedere al
angajatului.

Specialisti
2 si
functionari

25-50 %

Daca ponderea este mai
mare decat 35 %,
premiul este considerat
ca plata ocazionala.
Aceastd situatie poate
cauza sentiment de
nesiguranta, ceea ce nu
contribuie la cresterea
productivitatii muncii.

3 Muncitori 25-35%

Sursa: elaborat de catre autori pe baza literaturii
de specialitate.

Astfel, sistemul de premiere propus de autori
pentru aplicarea 1n practica de catre intreprinderile
de constructii indeplineste majoritatea
recomandarilor stiintifice de elaborare a unui sistem
de premiere universal.

Criteriile stabilite de evaluare a personalului
asigura rezolvarea problemelor curente si strategice
ale intreprinderii, eliminidnd necesitatea revizuirii
conditiilor de premiere in viitor.

Utilizarea indicatorilor universali permite
aplicarea sistemului de premiere pentru toate
categoriile de angajati, reducand timpul pentru
elaborarea sistemelor ,specifice de profil". in
acelasi timp, stabilirea unui sistem de premiere
unificat pentru Iintregul colectiv, are un efect

stimulatoriu mai sporit, generand cresterea nivelului
de cooperare a angajatilor Intreprinderii.

Plata premiilor trimestrial contribuie la
motivarea angajatilor pentru obtinerea rezultatelor
inalte Tn munca, precum si asigurd corespunderea
viziunilor ale lucrdtorilor asupra conceptului de
stimulare a personalului.

Potrivit opiniei expertilor utilizarea rationala
a potentialului de munca 1n baza folosirii sistemului
de premiere eficient poate asigura cresterea
productivitatii muncii de doua ori [1].

Aceastd crestere, influentdnd pozitiv asupra
profitului intreprinderii, este scopul nu numai a
conducerii, ci si angajatilor sai, deoarece mai mult
de 65% dintre acestia doresc sd obtind salariul
(inclusiv premiul) proportional productivitatii mai
sporite [3].

Schimbarea radicala a atitudinii
conducatorilor companiilor de constructii la
capitolul stimularii materiale va lichida stereotipul
"premierii excesive", care deopotriva poate fi
anulatd in situatiile de criza ale intreprinderii. In
conditiile de criza premiul trebuie sd fie folosit in
calitate de un instrument important de supravietuire
si dezvoltare a intreprinderii.

Datorita faptului ca sistemul propus este
universal si realizeaza scopurile sistemelor anterior
practicate, toate celelalte sisteme folosite pand in
prezent trebuie sa fie Tnlocuite.
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