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Abstract: This study explores the role of salary equity perceptions in shaping employee job satisfaction and motivation.
Based on equity theory, it investigates how employees’ views on fair compensation impact their morale and commitment
within the workplace. Using a mixed-method approach, this research combines a literature review with a survey designed
to measure employee perceptions of salary fairness, the impact of salary comparisons, and areas for improving equity.
Key findings are expected to clarify the connection between salary equity and job satisfaction, identifying factors that
strengthen fairness perceptions. By providing insights into how organizations can address perceived inequities, this study
aims to support human resource strategies that foster a motivating, fair, and loyal work environment.
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INTRODUCERE

Fiecare organizatie tinde sd sporeasca productivitatea muncii si performantele angajatilor. lar
pentru aceasta e nevoie de angajati motivati si care au un grad inalt de satisfactie in munca. In mediul
organizational contemporan, echitatea salariald are un rol crucial 1n satisfactia si motivatia angajatilor.
O remuneratie perceputd ca fiind echitabila nu doar ca rasplateste munca depusd, ci contribuie la
crearea unui mediu de lucru pozitiv, caracterizat de loialitate si angajament. Angajatii tind adesea sa
isi compare salariile cu cele ale colegilor care detin pozitii similare, si daca acestia sesizeaza inechitati,
aceasta poate genera demotivare si nemultumire, afectand astfel atat performanta individuala, cat si
dinamica organizationala.

Scopul acestei cercetari este de a explora relatia dintre perceptia echitatii salariale si satisfactia
angajatilor la locul de munca. Studiul isi propune sd determine in ce masura perceptia angajatilor
privind corectitudinea salarizarii, atat in raport cu colegii, cat si in raport cu propriile eforturi, influ-
enteaza motivatia si satisfactia profesionala.

Metodologia cercetarii. Drept baza de cercetare pentru prezentul articol au servit lucrarile
cercetdtorilor din domeniul psihologiei si a managementului resurselor umane. Iar pentru a completa
informatia, a fost elaborata o cercetare care a avut drept instrument chestionarul, aplicat unui esantion
de 59 persoane.

CONTINUT DE BAZA

Cuvantul echitate provine din limba latina, unde termenul folosit era aequitas, care inseamna:
dreptate, cumpatare, potrivire. Termenul echitate este destul de echivoc si este folosit de omul mo-
dern in foarte multe domenii si sensuri diferite: justitie, economie, educatie, asistenta sociala, politica,
culturd, mass-media, sdnitate etc. In toate aceste domenii echitatea se ghideaza dupi o serie de prin-
cipii incadrate Intr-o etica a echitatii sociale (Gorincioi, 2009).
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SIMPOZIONUL STIINTIFIC CU PARTICIPARE INTERNA TIONAL/i AL TINERILOR CERCETATORI
EDITIA A XXIII-a, 11-12 aprilie 2025, Volumul II, Chisindu, Republica Moldova

Conceptul de echitate a devenit un element central in cadrul analizei relatiei dintre angajati si
angajatori, fiind perceput ca un factor esential in determinarea satisfactiei si motivatiei la locul de
muncd. Multi factori contribuie la mentinerea sau cresterea satisfactiei In munca, cum ar fi multumi-
rea pe care o experimenteaza angajatii in timpul lucrului si perceptia lor despre modul 1n care sunt
tratati. In plus, componentele monetare precum salariul, beneficiile si alte avantaje sunt strins legate
de satisfactia ITn munca. Satisfactia in munca presupune un raspuns afectiv pozitiv determinat de
indeplinirea cerintelor muncii sau rezultatul unui sentiment de multumire obtinut din prestarea muncii
(Chetraru & Bolea, 2017). Satisfactia salariala este unul dintre elementele satisfactiei In munca si tine
de multumirea angajatilor in legatura cu distributia salariului. Ea reprezintd un sentiment pozitiv fata
de recompensele pe care le primesc angajatii de la locul lor de munca. Satisfactia salariala are mai
multe dimensiuni, printre care: satisfactia in legdturd cu nivelul salariului, satisfactia ce tine de bene-
ficii si satisfactia in raport cu cresterile salariale.

In cadrul organizatiilor, echitatea nu se refera doar la o distributie corecti a resurselor, ci si la
perceptiile individuale privind modul in care acestea sunt alocate si justificate. De mentionat cd an-
gajatii nu doar 1si compara propriul salariu cu munca pe care o fac, dar si o compara cu salariul
colegilor, care fac o activitate similard. Mai mult, ei 1s1 compara salariul cu salariul angajatilor care
desfasoara activitati similare in alte organizatii. In acest sens, ar fi oportun ca salariul si fie egal si
suficient (Eren & Demir, 2023).

Pentru fiinta umana dreptatea, echitatea, justetea sunt foarte importante. In mod normal, indi-
vizii sunt atenti la justetea evenimentelor si situatiilor in viata cotidiana, intr-o varietate de contexte.
Corectitudinea devine adeseori interesul major al unei organizatii care nu doreste ca implicatiile unei
incorectitudini percepute de membrii sai sa aiba un impact negativ asupra atitudinilor si comporta-
mentelor acestora la locul de munca (Saucan & Micle, 2011).

Teoria echitdtii a fost dezvoltatd de J. S. Adams. In lucrarea sa ,,Towards an understanding of
inequity” (1963) el afirma ca echitatea, sau mai precis, inechitatea, este o preocupare omniprezenta a
industriei, a muncii si a guvernului. Cu toate acestea, baza sa psihologicd probabil nu este pe deplin
inteleasa. In opinia sa, dovezile sugereazi ci echitatea nu este doar o chestiune de a obtine ,,0 zi de
plata corectd pentru o zi de munca corectd” iar corectitudinea unui schimb intre angajat si angajator
nu este de obicei perceputa de catre primul ca o chestiune pur si simplu economica. Existd un element
de justitie relativa implicat care suprapune economia si sta la baza perceptiilor de echitate sau inechi-
tate (Adams, 1963). Teoria lui Adams sustine ideea ca nivelul satisfactiei in munca resimtit de indivizi
este legat de modul in care acestia percep corectitudinea tratamentului Tn comparatie cu altii. Princi-
palele criterii de comparatie sunt ilustrate in figura 1.

Recompensa

Baza de
comparatie
Recompensa
&

Figura 1: Criteriile de comparatie a echitatiei percepute
Sursa: Elaborata de autori

Potrivit lui Adams, indivizii tind sd compare efortul propriu care include: experienta de munca,
abilitatile, munca asidua, sacrificiul personal, cu recompensa primitd atat de ei insisi cat si de colegii
lor care se manifesta prin: promovare si recunoastere, recompense financiare (salarii, premii).
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In conformitate cu teoria datd, angajatii tind sa fie motivati atat de factori interni, cat si de
factori externi, astfel neconcordanta intre asteptarile privind remunerarea si realitate poate influenta
major atat motivatia la locul de munca, cat si comportamentul individului.

Perceptia echitatii este esentiala in formarea atitudinii angajatilor fatd de recompensele sala-
riale si, implicit, fatd de satisfactia lor la locul de munca. Teoria echitatii propusa de Adams defineste
trei tipuri fundamentale de echitate care influenteaza modul in care angajatii percep corectitudinea si
justetea recompenselor salariale. Mai jos in tabelul 1 vom analiza legatura dintre factorii ce influen-

teaza perceptia fiecarui tip de echitate si efectele lor.
Tabelul 1: Perceptia tipurilor de echitate

Echitate distributiva

Echitate procedurala

Echitate interactionala

Factorii de influenta

» Comparatia cu alti angajati

* Asigurarea unui venit proportio-
nal cu efortul depus

* Transparenta 1n politica de sala-
rizare

Factorii de influenta:

e Transparenta procesului de sa-
larizare

e Aplicarea uniformd a regle-
mentarilor n randul angajatilor

e Implicarea angajatilor in proce-
sul de evaluare si stabilire a sa-
lariului

Factorii de influenta:

e Respectul si tratamentul corect
din partea managementului en-
titatii

e Comunicarea deschisa
subalterni si superiori

e Gestionarea problemelor evi-
dentiate de catre angajati

intre

Efect:
In cazul recompenselor corecte
pentru munca, nivelul de satis-
factie salariala creste, iar anga-
jamentul fatd de organizatie se

Efecte:
Transparenta procesului de sta-
bilire a salariului permite o per-
ceptie pozitiva asupra echitatii
salariale

Efecte:
Atitudinea corectd si respec-
tuoasa fatd de angajati permite
mentinerea si sporirea motiva-
tiei la locul de munca.

intensifica.

Sursa: Elaborat de autori

Teoria Echitatii este un instrument de valoare pentru managerii entitatilor, cu ajutorul caruia
ar putea creste perceperea lucrului ca un mediu 1n care angajatii sunt tratati corect, astfel aceasta
contribuind la Tmbunatatirea stdrii morale a angajatilor, a productivitatii si a retentiei angajatilor.
Lipsa unor criterii clare de stabilire a salariilor poate conduce la nemultumiri si stres organizational.

Problemele echitatii si discrimindrii sunt neglijate, acoperite, de multe ori invizibile, ele fiind
nu doar 1n atentia managementului care deseori apeleaza “codul etica” ca instrument de lucru. Desi
salariatii, cunoscand 1n general, drepturile care le revin, asta nu-i face pe cei mai multi sa reactioneze
in vreun fel pentru a le revendica atunci cand nu le sunt respectate. (Corcaci, 2020) Dar daca organi-
zatia tinde spre dinamica pozitiva, eficientd si productivitate, atunci ea trebuie sa pund accent pe
problemele echitatii si a satisfactiei salariale

Mai jos sunt prezentate principalele rezultate obtinute in rezultatul elaborarii si aplicarii unui
chestionar pe un esantion de 59 de persoane angajate in campul muncii.

La intrebarea ,,Cat de mult influenteaza comparatia cu veniturile colegilor satisfactia dumnea-
voastra salariala?”, majoritatea respondentilor (67,8%) considera ca sunt influentati semnificativ de
comparatia cu veniturile colegilor, ceea ce indicd o sensibilitate ridicatd la echitatea salariala. Doar
10,2% dintre participanti declara cad nu sunt deloc afectati de aceasta comparatie. Rezultatele obtinute
sugereaza cd pentru majoritatea respondentilor satisfactia salariala este strans legata de perceptia echi-
tatii. Aceasta subliniaza importanta transparentei in politicile de salarizare si necesitatea existentei
unui sistem echitabil de recompensare pentru a evita demotivarea angajatilor.

La intrebarea: ,,Care dintre urmdtoarele ar imbunatati cel mai mult perceptia Dvs. asupra echitatii
salariale?” au fost propuse urmatoarele variante de raspuns: cresterea salariului; beneficii suplimentare
(asigurare, bonusuri); evaluarea corecta a performantei; posibilitati mai mari de promovare. Majoritatea
respondentilor (79,7%) considera ca o crestere a salariului ar imbunatéti cel mai mult perceptia lor asupra
echitatii salariale. Deci, principala preocupare a angajatilor este recompensarea financiara si aceasta are
un impact semnificativ asupra modului in care angajatii percep echitatea la locul de munca.
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De asemenea, respondentii au fost rugati sd se pronunte in legatura cu corectitudinea salariza-
rii In raport cu colegii. La Intrebarea ,,Cat de corect considerati cad este salariul dumneavoastra in
raport cu salariul colegilor care ocupa pozitii similare?”” majoritatea respondentilor (77,9%) a raspuns
ca se simte compensata corect in raport cu colegii. Totusi, un procentaj notabil (22,1%) 1l constituie
cei care considera ca sunt platiti incorect sau foarte incorect. Acest lucru poate avea un impact negativ
asupra moralului si motivatiei angajatilor, subliniind necesitatea unor politici salariale transparente si
aunor evaluari periodice ale salariilor pentru a asigura un sentiment de echitate si a mentine un climat
de lucru pozitiv.

Astfel, in baza informatiilor obtinute 1n cadrul investigatiei realizate de catre autori putem sa
conchidem cd satisfactia salariald a angajatilor depinde mult de perceperea echitatii, cd recompensa-
rea financiara, mai ales cresterea salariului, pot imbunatati mult perceptia salariatilor asupra echitatii
salariale si ca politicile salariale trebuie sa fie transparente pentru a multumi angajatii si a nu trezi
banuieli ca salarizarea ar putea fi inechitabila.

In urma cercetrii realizate propunem cateva instrumente de imbunititire a echitatii legate de
salarizare in organizatii:

e Transparenta in organizatii cu privire la salariile tuturor angajatilor;

e Administrarea consecventd, echitabila, aplicatd intr-o manierd neutra si sensibild la gen a
salariilor;

e Comunicarea deschisd cu angajatii privind performantele si contributiile lor;

e Evaluarea postului pentru imbunatatirea echitatii salariale. Evaluarea rolurilor si responsa-
bilitatilor postului este cruciald pentru a se asigura cd angajatii care desfagoard o munca similara
primesc compensatii egale;

e Ajustarea salariului si a premiilor atunci cand este cazul.

CONCLUZII

Din studiul prezentat anterior este evident ca exista o nevoie clard de imbunatatire a echitatii
salariale In rAndul angajatilor. Desi majoritatea se simt compensati corect, un procentaj semnificativ se
simte subevaluat, ceea ce poate duce la demotivare si la scdderea performantei. Este crucial ca angaja-
torii sd acorde o atentie deosebita acestui aspect, prin implementarea unor politici salariale transparente
si echitabile, bazate pe criterii clare si obiective. Evaluarea periodicd a salariilor si comunicarea deschisa
cu angajatii pot contribui la cresterea gradului de satisfactie si la mentinerea unui climat de lucru pozitiv.
Investitia in echitatea salariald nu este doar o obligatie morala, ci si o strategie inteligentd pentru a atrage
si retine talentele, si pentru a asigura succesul pe termen lung al organizatiei.

REFERINTE:

Adams, J. S. (1963). Towards an understanding of inequity. Journal of Abnormal and Social Psychology 1(67), 422-436.

2. Chetraru, A. & Bolea, Z. (2017). Unele aspecte psihologice ale satisfactiei in munca a cadrelor didactice. Studia
Universitatis Moldaviae (Seria Stiinte ale Educatiei).5(105), 178-182.

3. Corcaci, G. (2020). Echitate si discriminare la locul de munca — studiu calitativ. Creativitatea si dezvoltarea perso-
nala: dimensiuni psihologice si filozofice. 1, 145-149.

4. Eren, G. & Demir, R. (2023). The Effect of Perceived Pay Equity on Counterproductive Work Behaviors: The Me-
diating Role of Organizational Cynicism. Ege Academic Review, 23 (2), 219-236. https://dergipark.org.tr/en/dow-
nload/article-file/2373788

5. Gorincioi, Tu. (2009). Rolul principiului echitatii sociale in democratizarea Republicii Moldova. MOLDOSCOPIE
(Probleme de analiza politica), 2 (XLV), 53-61.

6. Saucan, D.-St. & Micle, M. L. (2011). Justitia organizationala — abordari teoretice. Revista de Psihologie. 57 (4), 291-300

—_

Coordonator stiintific: TURCAN Galina, dr., lect. univ.,

Academia de Studii Economice din Moldova

Republica Moldova, Chisinau, str. Banulescu-Bodoni 61, www.ase.md
e-mail: turcan.galina@ase.md

18


https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/2373788
https://dergipark.org.tr/en/download/article-file/2373788
http://www.ase.md/
mailto:turcan.galina@ase.md



