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Personnel salary system audit is done to assess the efficacy, ability to add value to current
and future conditions of the organization. The audit must include an analysis of opinions from
employees on the remuneration which would allow a diagnosis of the strengths and weaknesses of
the system, plus a picture of what needs to be done. In this case, the auditor should consider the
following aspects: the minimum wage per economy, minimum wage tariff granted to employees, to
ensure pay equity, wage fixation legal process, senior managers wage determination, salary policy
of the organization.

Auditarea sistemul de salarizare a personalului se face cu scopul de a evalua eficacitatea,
capacitatea de a adauga valoare pentru conditiile actuale si viitoare ale organizatiei. Auditul trebuie
sa includa si o analiza a opiniilor asupra sistemului de salarizare din partea angajatilor ceea ce ar
permite obtinerea unui diagnostic al avantajelor si deficientelor sistemului, plus o imagine referitoare
la ceea ce trebuie de facut.

Auditul conformitatii are misiunea de a aprecia in ce masura metodele si instrumentele
folosite de organizatie corespund normelor legale aplicate la nivel national.

Tn procesul de evaluare a modalitatii de fixare a salariilor auditorul trebuie sa porneasca de la
analiza legislatiei nationale privind fixarea salariilor si a regulilor interne ale organizatiei care nu
trebuie sa contravina legislatiei actuale. Libertatea salariilor se inscrie n respectarea obligatiunilor
legale si a dispozitiilor contractuale. In cazul dat, auditorul trebuie sa ia in consideratie urmatoarele
aspecte:
nivelul salariului minim pe economie;
existenta salariilor minime tarifare acordate angajatilor;
asigurarea echitatii salariilor;
procedura legala de fixare a salariilor;

e stabilirea salariilor managerilor superiori;

e politica salariald a organizatiei.

Salariul minim pe economie

Salariul minim pe economie reprezinta marimea minima stabilita de catre stat pentru 0 munca
simpla, necalificata, sub nivelul careia angajatorul nu este in drept sa plateasca activitatea
angajatului. Potrivit legislatiei Republicii Moldova, mentinerea cuantumului salariului minim este
obligatorie pentru toti agentii economici, indiferent de tipul de proprietate si forma juridica de
organizare. Acest cuantum nu poate fi diminuat nici prin contractul colectiv de munca, nici prin
contractul individual de munca. Tn prezent, salariul minim pe economie este In marime de 600
lei/lunar. Auditorul are misiunea de a determina daca salariile aplicate angajatilor nu sunt sub nivelul
salariului minim pe economie, ceea ce contravine legislatiei Tn vigoare fapt pentru care aceasta ar
putea fi penalizata de organizatiile guvernamentale.

Salariile minime tarifare acordate angajatilor

Potrivit Hotararii Guvernului Republicii Moldova nr. 260 din 25 04 2012, ncepéand cu 1 mai
2012 salariul minim garantat in organizatiile din sectorul real este in marime de 1300 lei/lunar.
Conventiile (contractele) colective de munca incheiate intre patron si salariati fixeaza salariul minim
tarifar care nu trebuie sa fie inferior celui prevazut de legislatia in vigoare pe care auditorul trebuie
sa-l cunoasca. De obicei, conventiile colective fixeaza salariul minim pentru prima categorie de
calificare. Salariile tarifare ale angajatilor Tncadrati in categoriile urmatoare se calculeaza prin
Inmultirea salariului tarifar pentru prima categorie de calificare cu coeficientul tarifar corespunzator
fiecarei categorii de calificare. De asemenea, auditorul trebuie sa analizeze daca in conventiile
colective de munca sunt specificate nivelurile minime ale diferitor sporuri de salariu, cum ar fi spor
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de vechime in munca, spor pentru conditii nefavorabile de munca si a stabili daca acestea nu sunt
aplicate sub nivelul minim admisibil.

Asigurarea egalitatii salariilor

Potrivit principiului ,,salariu egal pentru munca egala”, salariul se stabileste fara nici un fel
de discriminare pe motive de sex, varsta, apartenentd de rasa si nationald, convingeri politice,
confesiune si stare materialda. Aplicarea acestui principiu in sistemul de recompensare a personalului
se reflecta prin faptul ca nu sunt prevazute salarii, stabilite pe astfel de criterii, ci numai dupa timpul
lucrat, nivelul de pregatire profesionala si conditiile de munca. Potrivit principiului, doua persoane
de sex diferit care presteaza aceiasi munca, atat din punct de vedere cantitativ cat si calitativ, primesc
acelasi salariu.

Respectarea egalitatii salariilor Tntre femei si barbati necesita din partea auditorului o analiza
corecta si obiectiva a posturilor care sunt ocupate, Tn acelasi timp, de barbati si femei. Analiza
acestor posturi poate fi efectuata in urma aplicarii mai multor metode si tehnici: analiza fisei
posturilor, observarea directa, observarea instantanee, chestionarul etc.

Daca n urma acestei analize auditorul a obtinut rezultate identice pentru posturile respective
atunci salariile acordate barbatilor si femeilor pe aceste posturi trebuie sa fie egale.

Fixarea salariilor

Fixarea salariilor depinde de politica salariala elaborata de organizatie care reprezinta, de
fapt, o parte componenta a politicii sociale a acesteia. Tn cazul dat, auditorul trebuie sa solicite pentru
a i se prezenta principiile politicii de recompensare a personalului, daca acestea sunt formalizate, si
regulile de actiune ale acesteia.

In vederea unei mai bune cunoasteri a regulilor de fixare a salariilor in cadrul organizatiei,
auditorul elaboreaza un chestionar care este aplicat salariatilor (tabelul 1).

Tabelul 1
Exemplu de chestionar pentru punerea in evidenta a regulilor interne de fixare a salariilor
Tntrebiri Variante de Observatii
raspuns
da nu

1. Tn momentul angajarii Tn organizatie Vi s-a aplicat:
- salariul minim pe economie?
- salariul conform retelei interne de salarizare?
2. Organizatia aplica aceleasi reguli si principii de
fixare a salariilor pentru:
- muncitori;
- agenti de vanzari,
- specialisti;
- personal de conducere.
3. Organizatia fixeaza nivelul salariilor:
- In functie de salariile practicate de organizatiile
concurente?
- In functie de salariile practicate de organizatiile
invecinate?
- in functie de salariile aplicate de alte
organizatii din aceiagi ramura de activitate?
4. Exista unele wvariatii admise privind fixarea
salariilor?
5. Daca organizatia nu dispune de o retea interna de
salarizare sau de reguli precise, care sunt elementele ce
sunt luate Tn consideratie pentru fixarea salariilor?
- formarea profesionala;
- experienta in munca;
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- vechimea Tn munca pe un anumit post;
- personalitatea titularului postului;
- altele.

In vederea asigurarii echitatii in fixarea salariilor, auditorul trebuie sa identifice, in primul
rand, riscurile probabile care pot face diferentierea salariilor. In conditiile Tn care exista o nepotrivire
a salariilor, auditorul examineaza diferentele salariale ludnd Tn consideratie mai multe elemente.

Tn primul rand, este vorba de vechimea Tn munci pentru care se calculeaza un spor la
salariul de baza Tn functie de numarul de ani lucrati in organizatie. Pentru aceasta, auditorul trebuie
sa analizeze daca, in Contractul (Conventia) colectiv de munca sau in Regulamentul intern de
salarizare, sunt clar stipulate transele de vechime si marimea sporului, in procente de la salariul de
baza, pentru fiecare transa de vechime. Aceasta determina diferentierea salariilor a doi angajatii care
activeaza in aceleasi conditii, insa numarul de ani lucrati in organizatie este diferit.

Tn al doilea rand, auditorul trebuie sa ia in consideratie timpul desfisurarii activitatii care,
la fel, poate diferentia salariile angajatilor. Tn acest sens, auditorul analizeaza programul de munci si
odihna din cadrul organizatiei. Daca organizatia activeaza in mai multe schimburi, atunci angajatii
acesteia vor beneficia de spor pentru munca prestata Tn mai multe schimburi. Potrivit legislatiei Tn
vigoare, marimea minima a acestui spor este de 20%, respectiv — 40% din salariul de baza pentru
munca realizata efectiv n schimbul 11, respectiv — schimbul 11l. Tn cazul dat, auditorul trebuie sa
verifice daca in organizatie se face o evidenta stricta a timpului efectiv de munca realizat de fiecare
angajat pentru a se asigura corectitudinea calcularii marimii acestui spor care face diferenta salariului
global lunar al angajatilor. De asemenea, diferentierea salariului global o poate rezulta Tn urma
desfasurarii activitatii in zilele de odihna sau de sarbatoare legala.

Al treilea element care determina diferentierea salariilor il constituie conditiile nefavorabile
de munca n care angajatii isi desfasoard activitatea. Deoarece conditiile de munca difera de la un
loc de munca la altul, conform Hotararii Guvernului Republicii Moldova nr. 1335 din 10 octombrie
2002, angajatilor din unitatile cu autonomie financiara si din sectorul bugetar care presteazd munca
In conditii nefavorabile li se stabilesc, n functie de starea reala a conditiilor de munca, sporuri de
compensare (tabelul 2). Marimile minime ale sporurilor de compensare pentru munca prestata in
conditii nefavorabile se calculeaza in procente din salariul minim pe economie.

Tabelul 2
Marimea sporului de compensare pentru munca prestata
n conditii nefavorabile

Numarul de puncte in functie de gradul de Marimea sporului, %
nocivitate al locului de munca
0,5-2,0 25
2,1-4,0 30
4,1-6,0 35
6,1-8,0 40
8,1-10,0 45
mai mult de 10,0 50

Avénd in vedere faptul ca munca desfasurata in conditii nefavorabile poate conduce la
diferentierea salariului lunar, auditorul trebuie sa analizeze cat de corect acesta se aplica in
organizatie. Pentru aceasta, auditorul trebuie sa analizeze daca Tn organizatie a fost realizata de facto
evaluarea starii reale a conditiilor de munca. Aceasta se efectueaza in baza datelor atestarii locurilor
de munca sau a masurarilor instrumentale speciale ale nivelurilor factorilor mediului de productie,
care se reflecta n fisa conditiilor de munca la locul de munca. Prin urmare, auditorul trebuie sa
verifice daca locul de munca a fost atestat in baza fisei conditiilor de munca pentru care a obtinut un
anumit punctaj ce a servit drept temei pentru calcularea sporului pentru conditii nocive de munca.
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Al patrulea element ce conduce la diferentierea salariilor lunare ale angajatilor tine de
prezenta la locul de munca si de numarul de ore lucrate suplimentar. Potrivit legislatiei in
vigoare, primele doua ore lucrate suplimentar peste programul normal de lucru se platesc in plus
cu cel putin 50% din salariul de baza. Pentru orele urmatoare de lucru peste orele de program
normal se stabileste un spor in marime de 100% din salariul de baza. Tn cazul dat, auditorul
trebuie sa verifice numarul de ore lucrate suplimentar peste programul normal de munca indicate
n Foaia de pontaj al angajatului in baza careia s-a calculat sporul respectiv. De asemenea, n
Foaia de pontaj sunt aratate si absentele de la locul de munca, ceea ce va determina un salariu
inferior fata de al celorlalti angajati care au realizat pe deplin programul de munca.

Stabilirea salariilor managerilor superiori

Tn multe cazuri, modalitatea de stabilire a salariilor managerilor superiori nu este reflectata n
sistemul unic de salarizare aplicat de organizatie. Marimea salariilor managerilor superiori se
stabileste dupa alte criterii care trebuie sa fie clar stipulate intr-un regulament separat. Totodata, in
procesul de stabilire a salariilor managerilor superiori trebuie de luat in consideratie salariile pentru
celelalte categorii de angajati din organizatie pentru ca discrepanta salariala sa nu fie destul de mare,
fapt ce ar conduce la demotivarea angajatilor de la nivelele inferioare.

Politica salariala a organizatiei

Diagnosticul sistemului de salarizare trebuie sa prevada si evaluarea politicii salariale aplicata
de organizatie. In conditiile modificarii politicii de salarizare din cadrul organizatiei aceasti
procedura este necesara pentru:

e adetermina doleantele angajatilor in materie de remunerare;

e aidentifica eventualele modificari in stilul de viata al angajatilor;

e aanticipa eventualele modificari legislative cu referire la salarizare etc.

De asemenea, in cazul in care organizatia practica individualizarea salariilor, prin acordarea
unor prime de merit, auditorul trebuie sa verifice daca aceste masuri nu sunt discriminatorii si
anume:

o marimea primei de merit acordatd barbatilor nu este mai mare decat cea acordata
femeilor?
. criteriile utilizate sunt obiective (performantd, prezenta la serviciu, calitatea muncii) si

aplicate fara discriminari?

Tn vederea implementarii politicii de salarizare a personalului, organizatiile elaboreazi 0
multitudine de proceduri care trebuie sa fie formalizate sub forma de regulamente interne. Tn acest
sens, auditorul studiaza:

¢ metodologia de fixare si revizuire a salariilor;

e procedurile de negociere a salariilor in cadrul organizatiei,

e organizarea controlului intern privind corectitudinea fixarii salariilor;

o formele de plata a salariilor;

e respectarea principiului echitatii Tn fixarea salariilor;

e participarea la profit a salariatilor etc.

Concluzie

Tn timpul efectuarii auditului conformitatii, auditorul trebuie si ia Tn consideratie anumite
riscuri care pot influenta sistemul de recompensare a personalului si anume: riscul de necorespundere
a politicii de salarizare cu asteptarile salariatilor, riscul de nepotrivire a politicii de salarizare cu
nevoile angajatilor si riscul de nerespectare a politicii de salarizare de catre managementul superior
al organizatiei. De asemenea, auditorul trebuie sd aprecieze in ce masura este respectat cadrul
normativ si legal de catre organizatie Tn materie de recompensare a personalului, iar in cazul
depistarii unor abateri de la cadrul legal, acestea sa fie aduse imediat la cunostinta managementului
superior al organizatiei sau a departamentului de resurse umane pentru a fi eliminate in cel mai scurt
timp.
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