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Abstract. The stock option plan and the incentive capital represent essential instruments for
companies seeking to develop human resource policies focused on performance and partnership. The
experience of the United States and the European Union demonstrates that the financial participation
of employees in corporate success, either through share ownership or profit-sharing, fosters loyalty
and strengthens the commitment of employees to organizational goals. In the Republic of Moldova,
recent legislative changes have established a clear framework for implementing these mechanisms.
Through the stock option plan, employees may receive participation titles under a favorable tax
regime, which reinforces their sense of belonging. At the same time, incentive capital enables the
annual distribution of a portion of profits, directly rewarding collective performance. A comparative
analysis reveals that both forms of remuneration are fiscally more efficient than traditional salaries
and contribute to balancing the interests of employers and employees. Their balanced application may
become a defining element in modernizing the compensation system in the Republic of Moldova,
promoting long-term stability and sustainable development.
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Rezumat. Stock option plan (programul de stimulare pe termen lung) si capitalul de stimulare
reprezintd instrumente relevante pentru Intreprinderile care isi propun sd dezvolte politici orientate
spre performanta si parteneriat. Experienta Statelor Unite ale Americii si a Uniunii Europene arata ca
implicarea financiard a salariatilor in succesul companiei, fie prin detinerea de actiuni, fie prin
participarea la profit, determind cresterea loialitatii si a gradului de angajament fata de obiectivele
organizatiei. In Republica Moldova, modificirile legislative recente au creat conditii clare pentru
implementarea acestor mecanisme. Prin stock option plan, angajatii pot primi titluri de participare cu
regim fiscal favorabil, ceea ce consolideazi sentimentul de apartenenti. in acelasi timp, capitalul de
stimulare permite distribuirea unei parti din profit, recompensand direct performanta colectiva.
Analiza comparativa releva cd ambele forme de recompensare sunt mai eficiente fiscal decat salariul
traditional si contribuie la echilibrarea intereselor dintre angajator si angajati. Aplicarea lor echilibrata
poate deveni un element definitoriu al modernizarii sistemului de recompense in Republica Moldova,
favorizand stabilitatea si dezvoltarea pe termen lung.

Cuvinte-cheie: fidelizare profesionala, participare financiara, performanta organizationald, politici
fiscale, recompense non-salariale, stimulare.

Introducere

Pe fondul intensificarii competitiei pe piata fortei de munca, organizatiile moderne exploreaza
solutii strategice de recompensare care depasesc logica salariului fix. In acest sens, stock option plan-
ul, definit ca program de stimulare pe termen lung si capitalul de stimulare se contureaza drept
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instrumente eficiente de motivare, capabile sa alinieze interesele angajatilor cu obiectivele de
dezvoltare ale companiei.

La scara internationald, implementarea stock option plan-urilor s-a transformat intr-o practica
consacratd, mai ales 1n sectorul tehnologic si in ecosistemul startup-urilor, fiind perceputa drept o
modalitate eficientd de atragere si pastrare a angajatilor cu inalt potential profesional. Acest tip de
stimulare financiard consolideaza implicarea pe termen lung si creeaza un parteneriat real intre
salariat si organizatie, bazat pe performanta si cointeresare in succesul comun.

Angajatii inclusi in programe de tip stock option plan manifestd o implicare sporitd si o
loialitate mai mare, deoarece succesul lor financiar este direct proportional cu performanta firmei. Se
observa un efect de retentie semnificativ: salariatii tind sa ramana in organizatie pana la momentul
maturizarii (vesting-ului) drepturilor acordate, pentru a valorifica integral avantajele programului. in
plus, programul se stimulare pe termen lung poate genera beneficii superioare bonusurilor clasice,
atunci cind compania are performante financiare pozitive. In acest context, angajatii devin parteneri
activi ai cresterii valorii Intreprinderii si contribuie la consolidarea unei culturi organizationale bazate
pe responsabilitate si performantd comuna. In acelasi timp, numeroase tiri dezvoltate au introdus
mecanisme prin care angajatii pot participa direct la profitul obtinut de companie, consolidand astfel
legatura dintre efortul individual si rezultatele colective. Aceste forme de cointeresare financiara 1i
motiveaza pe salariati sd contribuie activ la atingerea obiectivelor economice si le ofera recompense
proportionale cu performanta intreprinderii.

Acest articol isi propune sd analizeze stock option plan-ul si capitalul de stimulare ca
instrumente moderne de motivare si fidelizare a angajatilor, evidentiind atat experiente internationale
relevante, cat si contextul specific al Republicii Moldova.

Experiente internatonale in motivarea angajatilor prin participare financiara

La nivel global, utilizarea mecanismelor de cointeresare financiard a angajatilor a devenit o
practicd consolidatd, sustinuta de politici publice si cadre legislative adaptate economiei de piatd
moderne. In Statele Unite, primele programe de tip stock option plan au aparut in a doua jumitate a
secolului XX, fiind ulterior perfectionate in mediul tehnologic din Silicon Valley. incepand cu anii
1990, aceste scheme s-au extins rapid, transformandu-se intr-un instrument esential de atragere si
retentie a personalului cu inalta calificare. Prin acordarea dreptului de a achizitiona actiuni la un pret
prestabilit, angajatii devin direct interesati de performanta pe termen lung a companiei. Acest model
a creat o noud forma de relatie de munca bazata pe parteneriat economic, in care beneficiile viitoare
depind de valoarea firmei. Studiile realizate la Universitatea Stanford de catre Paul Oyer si
Scott Schaefer (2005) au demonstrat ca asemenea programe determind o scddere semnificativa a
fluctuatiei personalului nainte de momentul vesting-ului, confirmand efectul lor de retentie [1].

In SUA, planurile de tip stock option sunt reglementate prin Internal Revenue Code § 421—§
422, care impun ca pretul de exercitiu sa fie cel putin egal cu valoarea de piatd la data acordarii.
Pentru Incentive Stock Options (ISO), limita anuala este de 100000 dolari per angajat, iar vanzarea
actiunilor Tnainte de doi ani de la acordare si un an de la exercitiu este consideratd instrainare care
descalifica tratamentul fiscal preferential. In cazul Non-Qualified Stock Options (NSO), diferenta
dintre pretul de piata si cel de exercitiu este impozitatd ca venit salarial In momentul exercitarii si
supusa contributiilor sociale.

In Europa, raportul Index Ventures (2020) ,,Rewarding Talent” arati ci angajatii europeni
detin in medie o pondere redusa in actiunile startup-urilor fata de colegii lor din SUA, iar structurile
de reglementare si fiscalitate variaza mult intre tari [2]. Marea Britanie a introdus schema Enterprise
Management Incentives (EMI), destinatd intreprinderilor mici si mijlocii, oferind scutiri fiscale
pentru angajatii care detin actiunile cel putin un an inainte de vanzare, astfel incét castigul sa fie
impozitat ca crestere de capital si nu ca venit salarial. Programul se aplica firmelor cu active nete sub
30 milioane euro si cu maximum 250 de angajati, iar valoarea totald a actiunilor acordate unui angajat
nu poate depasi 250 mii euro la momentul grantului. Pentru eligibilitate, angajatul trebuie sa lucreze
minimum 25 ore pe sdptamana sau cel putin 75 % din timpul sau de lucru in cadrul companiei [3].

Franta a dezvoltat programele BSPCE (Bons de Souscription de Parts de Créateur d’Entreprise
- Warrants for Company Founders) si PEE (Plan d’Epargne Entreprise - Company Savings Plan),
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care ofera facilitati fiscale pentru stimularea participarii personalului la capitalul intreprinderii.
Programul BSPCE se adreseaza start-up-urilor si companiilor inovatoare cu o vechime de cel mult
15 ani, neafiliate unui grup mai mare, permitand angajatilor si conducatorilor s cumpere actiuni la
un pret preferential. Castigurile obtinute la vanzare sunt impozitate ca venit din cresterea capitalului
la o cota redusa, de regula 12,8 %. Schema PEE este un plan colectiv de economisire prin care
angajatii pot investi o parte din venituri 1n actiunile companiei sau ale unui fond comun, beneficiind
de exonerare de impozit pe venit pentru sumele blocate minimum 5 ani si, in unele cazuri, de
contributii suplimentare din partea angajatorului [4].

In Estonia, considerati un model digital european, implementarea unui stock option plan se
realizeaza fard impunerea imediatd a obligatiilor fiscale, cu conditia respectarii unei perioade minime
de 3 ani intre momentul acordarii actiunilor si exercitarea dreptului de achizitie. Dupa expirarea
acestui termen, impozitarea intervine doar in momentul instraindrii actiunilor, fiind tratata ca venit
din cresterea valorii capitalului. Daca exercitarea se produce inainte de termen, diferenta dintre
valoarea de piata si pretul de exercitare este considerata avantaj salarial impozabil. Totodata, legislatia
estoniand nu stabileste plafoane maxime pentru valoarea actiunilor acordate, ceea ce confera un grad
ridicat de flexibilitate pentru companiile emergente [5].

In Romania, mecanismul stock option plan este reglementat in art. 7 pct. 39 din Codul fiscal
al Romaniei [6], fiind aplicat in forma actuala incepand cu anul 2017. Programul oferd angajatilor si
administratorilor dreptul de a achizitiona actiuni ale companiei in conditii preferentiale, iar avantajele
obtinute la momentul acordarii si dobandirii actiunilor sunt neimpozabile, cu conditia respectarii unei
perioade minime de 12 luni Intre acordare si momentul achizitionarii actiunilor. Impozitarea intervine
doar la momentul instrainarii actiunilor, cand castigul realizat este tratat ca venit din investitii, pentru
care se datoreaza impozit pe venit conform prevederilor fiscale aplicabile la data tranzactiei.

O altd dimensiune semnificativa a participarii financiare o reprezinta participarea la profit
(profit-sharing). Franta constituie un exemplu emblematic, fiind prima tard europeana care, inca din
1967, a introdus un sistem obligatoriu de impartire a profitului in companiile cu peste 50 de angajati.
Conform Codului muncii francez (art. L.3321-1 si urm.) [7], intreprinderile trebuie sa constituie anual
un fond din profitul net, care se distribuie proportional salariatilor. Pe langd aceastd schema
obligatorie, exista si varianta voluntara ce permite firmelor sa ofere prime legate de performanta sau
productivitatea globala. Rezultatele empirice evidentiaza o crestere a motivatiei si a stabilitatii
angajatilor, precum si o Tmbunatatire a climatului organizational, Intrucét salariatii percep o legatura
directd intre contributia lor si recompensele obtinute.

De asemenea, in alte state europene precum Germania, Olanda si tarile nordice, participarea
la profit este frecvent integratd in contractele colective de muncd, fiind asociatd cu o cultura
organizationald bazatd pe cooperare si responsabilitate mutuala. Aceste modele pun accent pe
distributia echitabila a valorii adaugate, ceea ce consolideaza sentimentul de apartenentd si reduce
tensiunile intre management si personal.

Comparativ, participarea financiard prin actiuni favorizeaza mai ales motivatia pe termen lung
si retentia personalului strategic, In timp ce participarea la profit are un efect imediat asupra motivatiei
colective si coeziunii interne. Cele doud mecanisme nu se exclud, ci pot fi complementare,
contribuind la construirea unei culturi organizationale orientate spre performanta, transparenta si
parteneriat. Experienta internationald aratd cd succesul acestor mecanisme depinde de un cadru
legislativ clar, de tratamente fiscale stimulative si de transparenta criteriilor de alocare.

Implementarea mecanismelor Stock Option Plan si Capitalul de stimulare in Republica
Moldova

Republica Moldova s-a aliniat recent acestor directii contemporane prin ajustari legislative
care permit aplicarea ambelor instrumente de cointeresare financiara, respectiv Stock Option Plan
(SOP) si capitalul de stimulare (CDS), in vederea motivarii si retentiei personalului. Implementarea
acestor mecanisme marcheaza o reconfigurare a sistemului de remunerare, orientandu-1 de la structuri
salariale traditionale, bazate in principal pe retributie fixa si bonusuri ocazionale, citre modele care
promoveaza participarea financiard pe termen lung si corelarea directa cu performanta
organizationald si contributia individuala a angajatilor.
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Stock Option Plan a fost legiferat in Republica Moldova incepand cu 1 ianuarie 2025.
Conform Legii nr. 214/2024 pentru modificarea unor acte normative ce vizeaza politica bugetar-
fiscald si vamala pentru 2025, SOP este definit ca ,,un program initiat in cadrul unei persoane juridice,
prin care se acordd angajatilor rezidenti si administratorilor rezidenti ai acesteia dreptul de a
achizitiona la un pret preferential sau de a primi cu titlu gratuit un numar determinat de titluri de
participare, emise de entitatea respectiva” [8]. Cu alte cuvinte, compania poate oferi salariatilor sai
actiuni (sau parti sociale, in functie de forma juridica) fie gratuit, fie la un pret redus, ca parte a unui
plan de recompensare pe termen lung. Notiunea de ,.titluri de participare” folosita de lege acopera
atat actiunile emise de societdtile pe actiuni, cat si cotele (partile sociale) din capitalul societatilor cu
raspundere limitata, semnaland cd programul se doreste aplicabil unei game largi de companii.

Legislatia stabileste un set de conditii obligatorii pentru implementarea unui program de tip
Stock Option Plan, avind ca obiectiv principal mentinerea caracterului sau de instrument de fidelizare
pe termen lung. In primul rand, instituirea SOP necesitd aprobarea Adunirii Generale a actionarilor
sau asociatilor, intrucét aceasta reprezinta instanta suprema de decizie in structura de guvernanta a
societdtii. Totodata, legea prevede o limitd maxima privind extinderea planului: volumul total al
titlurilor de participare ce pot fi alocate tuturor beneficiarilor in cadrul SOP nu poate depasi 25% din
capitalul social al entitatii. Aceasta restrictiec urmareste sa evite diluarea excesiva a drepturilor de
proprietate si sd protejeze interesele actionarilor existenti. Un alt element fundamental al regimului
juridic 1l constituie durata minima de maturare (vesting). Legea impune un interval de cel putin 3 ani
intre momentul acordarii dreptului si momentul exercitarii efective a acestuia, respectiv obtinerea sau
achizitionarea titlurilor de catre angajat. Prin aceasta structurare temporala, angajatul este Incurajat
sd ramana n organizatie si sa participe activ la atingerea obiectivelor acesteia pe o perioada extinsa.
In cazul parasirii intreprinderii inainte de expirarea termenului de vesting, dreptul de a primi titlurile
este pierdut, ceea ce contribuie la diminuarea fluctuatiei personalului si la consolidarea loialitatii.

Un avantaj esential al programelor SOP in Republica Moldova il constituie regimul fiscal
favorabil, creat in mod expres pentru a stimula utilizarea acestora in mediul de afaceri. Potrivit
modificarilor operate in Codul fiscal, drepturile acordate angajatului in cadrul planului, atit in
momentul in care acesta primeste posibilitatea de a accesa titlurile de participare, cat si atunci cand
le exercitd efectiv, nu sunt considerate venit impozabil. Cu alte cuvinte, atribuirea cotelor de
participare sau dobéandirea lor prin exercitarea dreptului nu determind pentru salariat obligatia de a
achita impozit pe venit ori contributii sociale. Impozitarea se aplica doar la etapa ulterioara, respectiv
atunci cand angajatul decide sa Instraineze actiunile si obtine un castig din aceasta tranzactie. Atunci
cand valoarea de instrdinare a actiunilor depaseste costul lor de achizitie, diferenta rezultatd este
calificata drept castig de capital. Acest castig este supus regimului fiscal prevazut de legislatia in
vigoare (in present 12%), potrivit caruia numai 50% din suma care excede baza de cost (ajustatd cu
eventualele pierderi de capital recunoscute) se include in venitul impozabil al persoanei fizice [9]. Cu
alte cuvinte, impozitarea nu se aplicd asupra intregului castig obtinut, ci doar asupra jumatatii
acestuia, ceea ce reduce efectiv povara fiscald asociata valorificarii actiunilor. in plus, aceste venituri
nu sunt supuse contributiilor sociale si medicale, ceea ce reduce semnificativ costul fiscal total in
comparatie cu remunerarea echivalenta sub forma de salariu.

Din punct de vedere juridic si practic, introducerea unui program de tip SOP intr-0 companie
din Republica Moldova presupune urmarea catorva pasi obligatorii. In primul rand, planul trebuie
supus aprobdrii Adundrii Generale a actionarilor sau asociatilor, iar in situatia In care se prevede
emiterea de noi titluri de participare, va fi necesard si ajustarea actului constitutiv al societatii.
Ulterior, intreprinderea trebuie sa elaboreze un Regulament intern al SOP-ului, document in care vor
fi stabilite criteriile de eligibilitate, volumul titlurilor puse la dispozitie, pretul de exercitare, conditiile
si durata de vesting, precum si situatiile in care drepturile se sting sau inceteazi. In cazul societatilor
pe actiuni, punerea in aplicare a SOP presupune, de regula, constituirea unui pachet distinct de actiuni
rezervat acestui program, din care vor fi acordate actiuni angajatilor, cu respectarea plafonului legal
de maximum 25% din capitalul social. in schimb, in societitile cu rispundere limitati, unde capitalul
este structurat in parti sociale ce nu circula liber, modalitatea de implementare poate deveni mai
tehnicd. Utilizarea notiunii de ,titluri de participare” in legislatie are tocmai rolul de a permite
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extinderea SOP si asupra SRL-urilor, cel mai probabil prin emiterea de parti sociale suplimentare sau
prin redistribuirea celor existente.

In ansamblu, programele de tip Stock Option Plan pot fi considerate o noutate semnificativi
pentru mediul de afaceri din Republica Moldova, oferind companiilor un instrument modern de
motivare a personalului, compatibil cu practicile consacrate pe plan international. Principalul lor atu
constd in faptul cd angajatul nu mai este doar un beneficiar al remuneratiei, ci poate deveni parte
interesatd in performanta economicd a intreprinderii, fiind stimulat sd contribuie la dezvoltarea si
cresterea valorii acesteia pe termen lung. Pentru intreprinderi, avantajele sunt evidente mai ales in
cazul startup-urilor si al companiilor aflate in faze incipiente, unde resursele pentru salarizare
competitiva pot fi limitate: SOP permite atragerea si pastrarea specialistilor valorosi fara presiune
imediatd asupra costurilor salariale. Pe de altd parte, existd si anumite limite ale mecanismului.
Eficienta sa depinde de evolutia efectiva a afacerii: dacd valoarea companiei nu se apreciaza,
beneficiul potential se diminueazd. Mai mult, actiunile detinute intr-o firmd nelistatd nu pot fi
transformate cu usurinta Tn numerar, ceea ce poate crea o perioada de asteptare pana la un eveniment
de lichiditate, precum listarea pe piata de capital sau vanzarea intreprinderii.

Capitalul de stimulare (CDS) reprezintd cel de-al doilea mecanism recent introdus In
Republica Moldova pentru motivarea angajatilor. Acest instrument a fost reglementat prin
modificarile aduse Legii societatilor cu raspundere limitatd nr. 135/2007, modificari intrate in vigoare
la sfarsitul anului 2023. In esenta, capitalul de stimulare functioneaza ca o forma interna de participare
la profit, creata la nivelul Intreprinderii in beneficiul salariatilor. Articolul 31" din Legea nr. 135/2007,
introdus prin Legea nr. 229/2023, prevede ca o societate cu raspundere limitata poate constitui, prin
hotararea unanimd a asociatilor, un capital destinat stimularii personalului, in scopul incurajarii
implicarii active, responsabilitdtii si initiativei profesionale in cadrul organizatiei [10]. Practic, dupa
aprobarea situatiilor financiare anuale si determinarea profitului net, societatea poate decide sa
transfere o parte din acest profit intr-un cont separat denumit ,,capital de stimulare”. Din acest fond
se pot efectua ulterior plati catre angajati, in functie de criteriile si conditiile stabilite de asociati si
reflectate in actele interne ale companiei. Legea prevede ca aceste plati pot fi facute o datd pe an, la
un moment stabilit sau legat de un eveniment viitor desemnat (de exemplu, atingerea unui anumit
obiectiv, sau pur si simplu finalul exercitiului financiar). Este de remarcat limbajul legii care
subliniaza cointeresarea si initiativa creativa a angajatilor, indicand intentia de a Incuraja implicarea
proactiva a acestora in dezvoltarea afacerii, nu doar executarea sarcinilor de baza.

Pentru utilizarea capitalului de stimulare, legislatia impune de asemenea anumite conditii si
limite. Conform cerintelor programului CDS, angajatii participanti trebuie sa indeplineasca cumulativ
anumite conditii, si anume:

e saaiba cel putin 12 luni vechime in cadrul societdtii la data acordarii platii,

e sa fie rezidenti fiscali ai Republicii Moldova;

e suma acordatd fiecarui salariat din acest fond sa nu depaseasca 100% din cuantumul anual
al salariului primit de acesta;

e cuantumul total al capitalului de stimulare sa nu depadseasca 25% din profitul net al
societdtii pe anul respectiv.

Aceste limitdri urmaresc sa mentind utilizarea capitalului de stimulare intr-un cadru
responsabil si proportional. Ele vizeaza, in primul rand, orientarea schemei cétre salariatii cu un grad
ridicat de stabilitate si implicare in cadrul intreprinderii, motiv pentru care este prevazuta o vechime
minimd de un an pentru a putea beneficia de plati din acest fond. Totodatd, marimea sumelor acordate
nu poate depasi pragul echivalentului unui salariu anual per angajat, ceea ce previne transformarea
capitalului de stimulare intr-un mecanism de bonusare excesivd si mentine caracterul sau de
recompensare echilibrati. In plus, alocarea resurselor este legata de profitabilitatea societatii: doar
entitatile care inregistreazd profit net dupd impozitare pot constitui capitalul de stimulare, intrucat
sursa acestuia este chiar profitul obtinut. Legea limiteaza si proportia din profit ce poate fi destinata
fondului, acesta neputand depasi aproximativ un sfert din rezultatul net, pentru a permite societatii sa
pastreze resurse suficiente pentru alte obligatii, investitii sau dezvoltare ulterioara.
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Din punct de vedere fiscal, capitalul de stimulare este tratat in mod preferential, intr-o maniera
similara distribuirii de dividende. Norma legalad prevede in mod expres ca sumele platite din capitalul
de stimulare cétre angajati sunt considerate dividende si se acorda, de regul, o singuri dati pe an. in
consecinta, la momentul efectudrii platii, societatea retine un impozit de 6%, aceeasi cotd aplicabila
dividendelor distribuite persoanelor fizice, conform art. 90" alin. (3') din Codul fiscal [9]. In afara
acestei retineri, nu se datoreaza nici contributii sociale, nici contributii de asigurare medicald, nici din
partea angajatului, nici a angajatorului. Pentru companie, fondurile utilizate provin din profitul net,
adica din profitul ramas dupa achitarea impozitului pe venit (cota generald fiind de 12%). Din acest
motiv, constituirea si distribuirea capitalului de stimulare nu influenteazd baza impozabila a
intreprinderii, deoarece nu reprezintd o cheltuiala deductibild, ci o modalitate de repartizare a
profitului. Beneficiul pentru angajati constd intr-un nivel redus de impozitare finald, comparativ cu
remunerarea echivalenta prin salariu. Statul, la randul sau, incaseaza impozitul pe venit al companiei
si un impozit de 6% pe distribuirea catre angajati, deci nu pierde complet veniturile fiscale, insd muta
povara de pe contributiile salariale catre impozit pe venit si dividend.

Pentru aplicarea capitalului de stimulare, societatea cu raspundere limitata trebuie sa elaboreze
un Regulament intern care sa reglementeze constituirea si utilizarea fondului, precum si criteriile de
identificare a angajatilor beneficiari. Dupa aprobarea situatiilor financiare si determinarea profitului
net, asociatii pot decide ce parte din acesta (in limita a 25%) va fi directionata cétre capitalul de
stimulare. Regulamentul va preciza, de asemenea, eventualele conditii de eligibilitate sau indicatori
de performanta pe baza carora se efectueaza platile, cum ar fi realizarea unor obiective, indeplinirea
unui anumit stagiu de munca sau apartenenta la anumite functii ori compartimente. In absenta unor
criterii diferentiate, distribuirea sumelor poate fi efectuatd uniform sau proportional cu salariile
angajatilor, cu respectarea plafonului maxim de 100% din salariul anual al fiecaruia.

Este important de mentionat cd mecanismul capitalului de stimulare poate fi aplicat doar in
cadrul societatilor cu raspundere limitata (SRL), intrucat acesta este prevazut exclusiv de Legea nr.
135/2007. Societdtile pe actiuni nu dispun, in Legea nr. 1134/1997, de o reglementare similara, avand
in schimb alte instrumente la dispozitie, precum distribuirea dividendelor obisnuite catre actionari
(inclusiv catre angajati daca acestia detin actiuni) sau implementarea planurilor de tip Stock Option
Plan analizate anterior. in acest sens, capitalul de stimulare a fost conceput ca un mecanism particular
destinat SRL-urilor, in care angajatii nu puteau fi integrati formal in structura de proprietate fara
transformarea societdtii in societate pe actiuni. Din acest motiv, consideram cd CDS reprezinta un
instrument util dar limitat si salutdm aparitia SOP care se poate aplica si altor forme de societate,
eliminand astfel o inechitate.

Capitalul de stimulare are ca punct forte simplitatea si eficienta sa: poate fi aplicat rapid,
presupune o sarcind fiscala redusa pentru ambele parti si nu afecteaza structura de proprietate a
companiei. Spre deosebire de SOP, nu transforma angajatii in coproprietari si nu ofera perspective de
castig pe termen lung, deoarece suma acordata este plafonata la nivelul unui salariu anual. Totusi,
pentru Intreprinderile stabile si profitabile, acest mecanism poate contribui semnificativ la cresterea
loialitatii si a implicarii angajatilor, prin transmiterea mesajului ca rezultatele favorabile ale firmei se
regdsesc si In beneficiile directe ale personalului.

Compararea mecanismelor de recompensare: Stock Option Plan, Capital de stimulare
si Remunerarea salariala

Avand in vedere faptul cd in Republica Moldova sunt reglementate in prezent doua
instrumente distincte de motivare a angajatilor, respectiv Stock Option Plan si capitalul de stimulare,
se considera necesara analizarea comparativa a acestora in raport cu forma traditionala de remunerare
salariala. O astfel de analiza permite identificarea particularitatilor fiecarui instrument, a beneficiilor
si limitelor pe care le prezintd, precum si a circumstantelor in care unul dintre ele poate oferi rezultate
superioare. Tabelul 1 prezinta in sinteza aceste diferente, oferind o perspectiva de ansamblu asupra
rolului fiecarui mecanism in cadrul politicilor de motivare si fidelizare a personalului.
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Tabelul 1. Compararea instrumentelor de motivare si recompensare a angajatilor

organizatorico-
juridica eligibild

societdti cu raspundere
limitata (SRL)

Doar societati cu
raspundere limitata (SRL)

Criteriu Stock Option Plan Capital de stimulare Sala'rlu ..
(remuneratie clasicd)
Drept de a dobandi Fond de profit distribuit < n
SRR . . . y Plata in numerar pentru
Natura actiuni/parti sociale angajatilor sub forma de munca prestats
(participare la capital) bonus anual P
Forma Societati pe actiuni (SA) si

Toate tipurile de
intreprinderi angajatoare

Beneficiari

Angajati rezidenti si
administratori

Angajati ai SRL cu
vechime >1 an

Toti angajatii conform
contractului de munca

Orizont de timp

Lung (>3 ani perioada de
vesting)

Scurt/periodic (bonus anual
conditionat de profit)

Imediat (lunar)

Conditii
principale

Aprobarea de Adunarea
Generala a actionarilor; plafon
maxim 25% din capital;
exercitare dupa minim 3 ani

Societatea trebuie sa fie
profitabild; maxim 25% din
profit alocat; bonus <
salariul anual per angajat

Respectarea contractului
individual de munca si
politicilor salariale

Tipul
recompensei

Potential de castig ridicat, dar
dependent de cresterea valorii
companiei

Recompensa moderata,
relativ sigurd, conditionata

de profit

Recompensa sigura, dar
limitata la valoarea
nominala

Impozitare pentru

0% la acordare/exercitare;
12% la vanzarea actiunilor

6% impozit final la plata

12% impozit pe venit

angajat (casti de capital) (asimilat dividendelor)
Contributii CAS (24 % suportate de
Social‘; 0% 0% angajator) + CAM (9%

suportate de angajat)

Impact asupra
companiei

Dilueaza structura de
proprietate (apar noi
actionari); nu genereaza
cheltuiald deductibila

Nu afecteaza structura de
proprietate; repartizeaza
profitul net deja impozitat

Reprezinta cheltuiala
deductibila si reduce
venitul impozabil, dar
costul total pentru firma
este ridicat

Potrivit pentru

Companii in crestere, startup-
uri orientate spre scalare

SRL-uri stabile si
profitabile

Toate intreprinderile,
pentru remuneratia standard

Sursa: [8-10].

Concluzii

Stock Option Plan-ul si capitalul de stimulare reprezinta doua instrumente inovative si
binevenite in peisajul resurselor umane din Republica Moldova, aliniind practicile locale la tendintele
internationale de motivatie pe termen lung a angajatilor. Daca pana recent motivarea personalului se
putea realiza aproape exclusiv prin majorari salariale sau prime ocazionale (cu costuri fiscale ridicate
si eficacitate limitatd in timp), noul cadru legislativ ofera companiilor posibilitatea de a crea pachete
de compensare mult mai atractive, care sa rasplateasca implicarea si loialitatea angajatilor intr-un
mod sustenabil si eficient fiscal [11]. Experienta altor tari a demonstrat cd angajatii tratati ca parteneri,
fie prin oferirea de actiuni, fie prin participarea la profit, dezvolta un sentiment de apartenentd mai
puternic, sunt mai motivati sa contribuie la succesul pe termen lung al organizatiei si, nu in ultimul
rand, tind sd ramand mai mult timp alaturi de aceasta. Aceste efecte sunt extrem de valoroase intr-0
economie in care capitalul uman si know-how-ul acumulat de angajati pot face diferenta in
competitivitatea unei firme [12].

Comparand cele doud instrumente, putem concluziona ca nu existd unul universal mai bun
decat celalalt, ele sunt complementare, adresand nevoi si contexte diferite. Desigur, succesul acestor
mecanisme nu depinde doar de cadrul legal si fiscal, ci si de gradul de intelegere si acceptare de catre
angajatori si angajati. Va fi necesard o schimbare de mentalitate: angajatorii trebuie sd isi instruiasca
personalul pentru a intelege beneficiile pe termen lung ale detinerii de actiuni sau ale primirii unor
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bonusuri anuale variabile, iar angajatii trebuie sd capete incredere Tn aceste promisiuni viitoare (ceea
ce implica transparenta din partea companiilor si 0 comunicare clara).

Meritd subliniat cd implementarea acestor instrumente nu este un panaceu universal, ele
trebuie integrate Intr-o strategie mai largd de management al resurselor umane [13,14]. Factorii
precum dezvoltarea profesionald, climatul de lucru, leadership-ul, stabilitatea economica generala
raman esentiali pentru motivarea si retentia personalului.
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