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Abstract: This research is oriented on the problems whit¢tought to be very important for the study
of the work motivation. The question of the impada of work motivation as a means of achieving
stability of personnel is a topical issue which bagn the subject of numerous investigations both i
work psychology, the sociology of work, but alsonfan resources management. The study has
analysed factors such as: the current degree isfagaion at work and management and remuneration
policy. The research shows that the vast majoriitgroployees considered that the level of pay and
work which does not correspond and only one refmoworking with this company is the lack of jobs.
All these elements are the direct consequencalfiftatnover emergence phenomenon. In this context,
the stability of staff should be made to incredse job satisfaction of employees and work teams to
achieve cohesion, the main factors that can prabhentmployee to leave work.
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Chestiunea importaei motivgiei muncii, ca modalitate de phere a stabilitii
personalului, repreziitun aspect de actualitate careaaut obiectul a numeroase
cercelri atat Tn domeniul psihologiei muncii, a sociokigimuncii, darsi a
managementului resurselor umane. Orice orgé@rizexist si se manifest prin
oameni. Intrebri de tipul “de ce muncesc oamenii In orgatigasi “care sunt
metodele de Tmbdiitire a sistemului motivional Tn vederea almerii stabiliitii
acestora?”, au fost foarte des analizate In nureercdudii. Astfel, scopurile
organizaiilor pot fi realizate doar prin efortul comun alembrilor ei. Una dintre
condiiile pentru care unele organiiasunt mai eficientsi productive decét altele
este dat de calitategi cantitatea eforturilor depuse de angagi, eforturi care sunt
legate de motivge. Pentru a lucra bing a oliine performatele ateptate oamenii
trebuie 4 fie puternic implicé in munca lorsi dornici gi-si atinga anumite scopuri,
de la cele mai simple (cum ar fi d@nde a face rost de bani), pda cele mai
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complexesi utile organizgiei (a realiza lucruri importante, aagi metode noi
eficiente). Motivarea personalului prezind importami deosebit din punct de
vedere al fiedrei persoane. Satisfi@gite si insatisfagiile fiecarei persoane, in calitate
de titular al unui anumit post, in cadrul unei figndepind sensibil de gradul de
motivare a acestuia. In acest context, putem af@hmaotivaia constituie acea stare
interma a unei persoane care ii deterfniorientarea comportamentuluius catre
realizarea unor interese care, adegalizate, conduc in mod direct la satisfacerea
nevoilor. Rel@a dintre cele dau chestiuni abordate, motita muncii si
problematica fluctugei personalului este foarte puterhicecesitdnd o analiz
structurad pornind de la o analiza teoretigi Tncheind cu rezultatele cerést
realizate. Selectand aspectele cele mai importgraetuale cu care se confrunta
managerii Tn motivarea personalului, prezentul derse dorge, pe de o parte, a fi
un inceput al unei ample analize a tehnicilor ddivace folosite in prezent al
eficientei acestora, iar pe de alta parte se derpunerea in evideha importarei
motivaiei muncii in stabilitatea foei umane. Adturi de luarea deciziilor, conducere
si control, motivaia muncii este unul dintre procesele importante dadrul
organizaiei.

Motivatia muncii este un ansamblu de factori sau imboldate declageaz,
energizeax, menin (sau intrerupki diregioneaz agiunea sau comportamentele
unei persoane. (Zamfir, 1993).

Analizand efectele pe care motjigale produce asupra comportamentului uman, M.
Ciopi Oprea subliniaz“motivatia reprezini acea stare intensiita de o persoana
care 1i orienteaz comportamentului in vederea redfiz unor interese, care de
indat ce sunt realizate duc la apgrisatisfacerii nevoilor”. (Ciopi Oprea, M., 2003,
pp. 15-16).

Demotivagia se defingte ca proces de alterare a comportamentului umaergede
dificultatile n realizarea obiectivelor individuale.

Prin contrast cu motiye, demotivgia este situga caracterizat printr-o mundé de
calitate inferioat, performaie s@zute, insatisfate. Demotivatia este generate de
blocaje de ordin organizational sau sociagrafe in procesul realirii scopurilor
individuale.

Raspunsul individului la demotiyee poate fi:
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- pozitiy Tn aceadgt situgie individul dezvold un comportament activ-constructiv
de disire a cauzei blocajulyi de eliminare a ei, ori active, de compromis, prin
substituirea obiectivului considerat cu un altoiediat urndrit;

- negatiy materializat Tn frustrare ca foemdefensié de comportament.
(Amstrong, M., 2003, p. 140).

Formelesub care se manifadtrustrarea sunt multiple, cele mai frecvente fiind

- Agresiuneaconstand din atacuri fizice sau verbale orientpte anumite obiecte
sau persoane (limbaj aluziv, gesticulatia furioatiatrugerea unor documente
sau echipamente);

- Regresiaconsi in promovarea unor forme de comportament infagél
primitiv. Raspunsurile irgonale iau formadcerilor inGpatanate, plansului etc;

- Fixayia este o forrh de comportament persistent, lipsit de capacité¢éeadaptare
si prin care se rep#&tagiuni inutile sau rezultate negative. (Pitariu, H, D994,
p. 21).

Preocugrile privind teoretizarea motigi@i au parcurs o evolie similaa
managementulugtiintific. Astfel, primele studii au aput la sfagitul secolului al
XX-lea, cand T.W.Taylor, formule&o serie de principii ale motitiai in muna:

- seledia executatilor dupa capacitatea de a executa insfiwrile;

- alegerea celor capabili din punct de vedere fig performage ridicate, principii
utilizate ulterior in selg@, formareai promovarea profesiongl

- salarizarea corespuitaare care a declgat preocuprile asupra motivigei.

in literatura de specialitate teoriile motila au fost clasificate in daumari
categorii, Tn funtie de accentul pus in expliga fie pe cauzele motitiai, fie pe
comportamentul propriu-zis. Teoriile din cadrulmei categorii sunt cunoscute ca
teorii ale coninutului motivaiei, pe cand cele din a doua categorie sunt desemnate
cateorii ale procesului motiuii. (Vlasceanu, M., 2003, p. 238

Pornind de la modelul ierarhiei nevoilor, C.P. Aflde comprima celgapte trepte
de nevoi in trei niveluri, astfel:

- nevoi de existad — E - care corespund necesita inferioare din ierarhia lui
Maslow;

- nevoi de relgonare — R - privesc légurile cu mediul social;
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- nevoi de dezvoltare — D - se réfda amplificarea potaralului individului si
cuprind autoapreciereasi autoactualizarea. (Zorlgan, T., Burdy, E.,
Caprarescu, G., 2004, p. 266).

Teoria bifactoriali - F. Herzbergi colaboratorii §i au realizat mai multe ceréei
care au pus in evidgn contribyia diferiti a necesitilor satisficute sau
nesatisicute la realizarea ®ii de satisfage-insatisfage. In acest mod au fost
identificate dod categorii de factori care afecté@amotivaia si munca:

- factori de igied — sunt extrinsecji stabilesc relga cu mediul organiz@nal:
salariilesi alte ctiguri, condiiile de muné, statutul social, politica de personal
(prezema lor nu aduce satisfae, dar absaa lor aduce insatisfée);

- factori de motivae — sunt intrinsec§i stabilesc relga individului cu sinesi cu
ceilaki; munca prestéat responsabiliiti atribuite sau asumate (prezaior aduce
satisfagie, iar abseta lor nu atrage insatisfae). (Cojocaru, M., 2006, p. 63).

Teoria realizirii nevoilor a fost elaboratde David C. McClalland, aceasta teorie
motivaionali este strans legatle conceptele Tavarii si de cultua. Astfel, el afirma
ca, traind Tntr-un anumit mediu cultural, o persadatiobandgte, prin Tn\tare, o
serie de nevoi. Potrivit lui, existrei categorii de nevoi Tiayate din mediul cultural:

- nevoi de afiliere care exprimdorinta de prietenie, colaborare, ndla
interpersonale;

- nevoia de putere rel@wvorina de a-i controla pe ceitabau de a avea influgn
asupra lor;

- nevoia de realizare afiaflorina de a excela ( este individaapre deosebire de
primele, orientate interpersonal).

Teoria gteptrilor a fost dezvoltatde atre psihologul american V.H. Vroognare
ca punct de referia asteptarea - sperg ca fota energizarit a comportamentului
motivaional. Potrivit teoriei lui Vroom, motiuia este determinade trei factori:

- Instrumentalitatea — | - reflecintensitatea convingerii unui individ, ca un nivel
initial al rezultatelor ofinute (laude, mylmiri);

- Valena — V - aral intensitatea doriei unei persoane de a realiza un anumit
obiectiv;
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- Agsteptarea sau expectan- E — reflect convingerea unui individacexist sansa
ca un anumit efortascondud la un nivel de performaih (Amstrong, M., 2003,
p. 142).

Modelul gteptrii lui Porter si Lawler

Acestia dezvold teoria lui Vromsi precizeaZ ca efortul depus nu conduce automat
si direct la performafi, aceasta fiind mediatde teisiturile de personalitate, de
abilitatilor individului, de modul cum este perceput rotal Tn organizge. Potrivit
acestei concejp, performana este cea care conduce la satiifdaén muné.
(Cojocaru, M., 2006, p. 64)

Teoria scopurilor elaborat de E.A.Locke, are la bazteoria potrivit d@reia
scopurile sau intgile oamenilor joag un rol important Tn determinarea
comportamentului. Acesta a preluat conceptul alea cum a fost conceput in
teoria lui Vroom, aitand & valenele costientizate de indivizisi au @adicini in
experieme, emaii si dorinte; oamenii incea#c sa-si atinga scopurile in vederea
satisfacerii  dorigelor si  emaiilor. Scopurile declaggaz si dirijeaza
comportamentele Tn muiic performarele conducand la anumite conseeinin
acest mod, procesul motii@nal este mult facilitat de modul de definire a
scopurilor. (Mathis, R.L., Nica, P.C., Rusu,C, 1987159).

Strategii de motivare a performartei in organizgii

Majoritatea metodelori tehnicilor promovate de managementul modern sunt
favorabile satisfacerii unor categorii de nevoi pégsonalului, crgerii gradului de
implicare a angajdor si dirijarii comportamentelor lor spre realizarea obiectvel
generale ale organigei. Dintre cele mai evidente, prin prisma efeatétoediate,
putem cita: managementul prin obiective, delegagiedmbodgitirea posturilor.
(Zorlentan, T., Burdy, E., Giprarescu, G., 2004, p. 280).

Managementul prin obiective

Literatura de specialitate atribuie paternitatesstug concept specialistului american
P. Drucker, care, Tn 1954, o defiteeca pe o cale de a Tncuraja antijiagé participe
la stabilirea propriilor obiective, céita celor de la nivelul intregii organiia

In manie& generai, M.P.O. este definit ca sistemul de managememt gaire se
urmareste conexarea scopurilor orgafigiacu performatele individualesi prin
aceasta, cgterea gradului de implicare a personalului in pseteede management.
(Cornescu, V., Marinescu, P., Curteanu, D., Toma2@3, p. 232)
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Caracteristicile metodei:

procesul de identificarg asumare a obiectivelor generaléndividuale include
atat managerii ¢t subordondi;

subordongi sunt implicgi atat in definirea sarcinilor c&i a rezultatelor ce
trebuie atinse;

in limitele admise, subordotiaau libertatea de a decidg adiona pentru
realizarea obiectivelor;

masurarea rezultatelgi acordarea recompenselor se face intierae gradul de
realizare a obiectivelor individuale.

Implementarea acestei metode presupune parcurgereaetape specifice
Tncadrate Tntr-un proces continuu:

analiza critid@ a situagiei existente. Stabilirea obiectivelor generale ale
organizaiei incadrate n strategia global

analiza propriului domeniu de activitate de fiecananager pentru a stabili
pentru postul din subordine:

obiectivele;
sarcinile legate direct de realizarea obiectivaiorondiii de performars;

elaborarea planului de perfemare a activittii prin contribgia comul a
managerulugi subordonalor, care presupune:

discuii Tntre angajé si superior privind obiectivele generale ale orgatié;

transmiterea deatre manager a obiectivelgira performarelor asteptate fiegrui
angajat;

controlul periodic al nivelul de realizare a obieelor, prilej cu care;
se verifi@ realismulsi accesibilitatea obiectivelgr performanelor;

se elimiri obiectivele stabilite Tn mod eronat, perfornee stabilite la un nivel
prea inalt sau prea&aut;

abaterile de la unele obiectiyiecauzele acestora;

posibilitatile de crgtere a performaelor generalgi individuale;
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- nivelul motivaiei si rezervele de cggere a acesteia in perspestifCole, G.
A., 2000, p.16).

Delegarea

Una dintre cele mai frecvent utilizate metode Trderea acoperirii nevoilor de
stimulare, apreciergi autorealizare este delegarea. Delegarea esteequiode

atribuire tempora@r a unei sarcini, ingite de autoritateasi responsabilitatea
corespunitoare realidrii ei, apatindnd unui post de manageitre unul din

subordonai sai. Delegarea este metoda prin care se stimélles ales motivga

pozitiva si intrinsed. (Lefter, V., Manolescu, A., 1995, pp. 28-29.)

Trasaturile definitorii ale delegrii constau in:

- deplasarea unor componente dintr-un post in adtfidse exclusiv descendesnt
vertical. Deplasarea latefial pe acelgi nivel ierarhic a unor componente din
posturi similare sau diferite apare ca efect ataigtarii fungiilor si posturilor,
deplasarea ascend&rmt sarcinilor, autoritii si responsabilittii corespunzatoare
lor, respective, de la subordonagédul siu ierarhic este genediatloar de situatii
de exceptie ( Tmbofivire, crizi acuti de personal §i pe perioade scurte;

- caracterul temporar al atribuirii. Spre deosebmgeptbcesul de descentralizare a
autoritatii prin care se permanentizéaeplasarea descendeiat unor sarcingi
responsabiltti, delegarea se face pe o peribdihe stabilif, de comun accord
Ccu participafii;

- apariia si meninerea dublei responsabilit pe intreaga perioédda practidrii
delegirii. Daca la nivelul managerului, sarcingi autoritatea se transterin
intregime subordonatului, responsabilitatea actgldeciziilor acestuiaamane

intack la nivelul superiorului @ ierarhic. Astfel, responsabilitatea
subordonatului este dublade cea a managerului;

- caracterul accentuat formal conferit de operaregl@mente de bazale structurii
organizationale;

- includerea unei puternice componenete psihologiceelgia sef-subordonat ce
poate conduce la succesul saeocel delegrii. (Zorlentan, T., Burdy, E.,
Caprarescu, G., 2008, p. 284.)
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Satisfaaia muncii este un important "produs" al afiei organizdi, fiind, in acest
sens, angajatfungia social a Tntreprinderii, respectiv obliga acesteia de a fi loc
"de muné si de viga", de a oferi oamenilor posibiifi optime de manifestare a
personaliitii lor. Abordarea modetna conducerii reley; Tn acelai timp, faptul &
satisfagia muncii reprezirit o importard componerit a resurselor umane ale
organizaiilor economice,si nu numai a lor, fiind unul dintre factorii fundamtali

de care depinde eficiemgenerd a muncii.

In aprecierea ca echitabisau inechitabil a recompensei pentru munoamenii iau
ca sistem de refeniih alti oameni sau alte grupuri.

Analiza teoriei echitii ne da posibilitatea & definim rolul deosebit pe care-l au
factorii subiectivi atat Tn percép a ceea ceadsi primeste fiecare individ n
procesul muncii, c&fi in stabilirea nivelului gteptat al recompensei muncii care, de
asemenea, este in fuyiec de sentimentul echifi si de nivelul de aspita al
individului. La randul lui, nivelul de aspiiadepinde de edud si instruaie, de
orizontul planifi@rii propriei activititi, de responsabilitatesi de performata in
muna etc.

In acelai timp, teoria expectagei, elaboral initial de Lewin si Tolman, are la baz
premisa @ oamenii sunt motiain funaie de intensitatea dotg de a dobandi
cevasi de probabilitatea cu care ei speit dobandeagcacel ceva. Complexitatea
teoriei decurge din faptukidiecare agune umag poate genera mai multe rezultate,
unele doritesi altele nedorite. De exemplu, diacineva muncge din greu fcandsi
ore suplimentare, poate tole creterea salariului, promovarg experiena mai
mare, dar toate acestea cutpreeducerii timpului petrecut cu familia sau celui
destinat activitilor sociale. Pentru unii dintre ei promovareaidndie sau crgterea
salariului pot fi de importaa hotaratoare, pe cand pierderea familiei sau diminuarea
activitatii sociale, nesemnificative. Pentrugigl familia sau viga sociad sunt pe
primul plan.

Citilin Zamfir analizeaz in lucrarea"Munca si satisfagie” urmatoarele surse
(dimensiuni):

Facilitati, facAndu-se referire la conilie tehnologice, socialgi umane n care se
desfisoan activitateasi avem in vedere, printre altele:

- facilitafi economice -respectiv posibiliti de c&tig in raport cu alte
ntreprinderi;
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- facilitasi socio-profesionale posibilitatea dobandirii unei califici superioare,
a promovirii Tn mung;

- facilitasi sociale oferite de intreprindereavem in vedere existgn sau nu, a
unor crge, ghdinite, cantine, locui@ de serviciu, bilete de concediu,
organizarea timpului liber, club, excursii etc;

- orarul de lucru -in raport cu celelalte condi de viga poate fi sau nu
convenabil;

- depirtarea locuinrei de intreprinderesi mijloacele de transport disponibile
aflate la dispozia angajailor - timpul necesar deplasi si comoditatea
mijloacelor de transport sunt cotidiextrem de importante pentru calitatea
muncii, Tn general, dai factori de care depinde satisfiacmuncii.

Intreprinderile tind % creas# atenia acordat facilitatilor in vederea sporirii
gradului de integrare socliia$i profesional si a satisfatiei in muné@ (Zamfir, C.,
1980, p. 33).

Conditii fizice elementare ale munciiyespectiv o serie de caracteristici ale muncii
care afectedfizic, chimic, fiziologic organismul uman, cum far

- periculozitatea muncii +espectiv riscul accidentelor sau exiséemoxelor
generatoare de boli profesionale;

- caracteristicile fizice ale locului de muic

Continutul muncii - munca in sine - ceea ce trebuiefac fiecare angajat, are o
serie de caracteristici inalt relevante pentristatia muncii, respectiv:

- calificarea ceruf de postul ocupalD muné ce necesit capaciiti profesionale
reduse este mai po satisficitoare decat una care presupune cajtacit
profesionale ridicate. Odatcu craterea califidrii, munca tinde 3 fie tot mai
satisficitoare; aceasta swumai cand calificarea corespunde capgciteale,
altfel incapacitatea sau supracapacitatea suntr@g@eaee de insatisfde in
muna,;

« caracterul rutinier al muncii.O mun& de rutird Tnalt standardizat este n
general ptin satisficaitoare. Dimpotrid, 0 muné@ ce solicié spirit de inovae,
care ridié@ probleme de sotionat, care ofer posibilititi de crede, de inovée
este o muncinalt satisicatoare;
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« tipul muncii. Munca de exegie este mai pin satisficitoare decat munca de
conducere. Activitatea de conducere are o0 serie cdeacteristici inalt
satisficitoare, cum ar fi: activitatea vardatsolicitarea interis a capacitii
intelectuale, contactele numeroase cu oameni @iradhtreprinderii, autoritatea
si prestigiul de care se buéuetc;

« concordapa intre munca, talentuli aptitudinile angajatului.Este fundamental,
pentru satisfgé@a muncii, ca munca presiagi fie in concordaga cu aptitudinile
si talentele fiedruia, cu interesele sale. (Deaconu, A., 2004, 0).15

Relatiile umane in muna reprezini o puterni@ surs de satisfage-insatisfage in
mund. Pe de ailt parte, acestea pot fi modificate cu mai mulkurinta si
independent de condie tehnologice ale muncii, ele depinzand mai dégrde
condiiile sociale generale, de gradul de cultui civilizatie al comunitii.
Relevante pentru satisfé&& muncii sunt reldile cu colegii si relaiile cu seful
ierarhic direct.

- Relgiile cu colegii din colectivul de muticDin acest punct de vedere colectivul
are dod fungii importante, respectiv: (a) reprezintadrul sociaki uman al vigi
profesionale, afectdndu-ne ca oamegn{b) este dispozitivul in cadrulamia se
desfisoar, de fapt, activitatea profesiosalin acest context trebuie amigtitdin
punct de vedere al conse@lor ei asupra activiti de conducere, o cercetare
efectual la scad interngionak care a avut, printre altele, obiectivul de a idemat
posibilitatile existente Tn cadrul colectivelor, Tn organizasctual a muncii, de a
comunica cu colegii din colectiv. Rezultatele seliotvente: pe plan intertianal, in
tarile dezvoltate, posibilitile de a discuta in timpul orelor de program erautm
mai sézute decat au considerat oamediiac trebui § fie, in vreme ce la noi s-au
acuzat posibilitile nelimitate, informale, de a comunica cu colegeéea ce s-a
apreciat, corect, ac afecteaz nu numai productivitatea muncii, Gi calitatea
acesteia.

- Relgiile cu seful ierarhic direct.Toate cercérile arati ca aceasi relafie estedin
punct de vedere umarmyitica. Buna atmosfer din colectiv, starea de spirit a
fiecaruia depind intr-o isuria insemnat de stilul de conducere gkfului direct, de
relaiile acestuia cu colectivulSeful organizea¥ coordoneax si controleaz
intreaga activitate. Deci el poate facilita munea, poate face interesant
satisficitoare sau o0 poate complica, reorganiza. Se poateesg stilul de
conducere alsefului direct este unul dintre factorii determinarai satisfagiei
muncii.(Tarau, R.M., 2003, p. 236)
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Cadrul organizational al muncii. Munca este afectatlirectsi de cadrul general al
intreprinderii: de conducerea intreprinderii, degide dintre sedi, servicii, ateliere,
de aprovizionarea cu materii prime, materiale,rae$trarea cu utilaje moderne, de
circulaia informgiilor, de modul cum se iau deciziile, cum se resdiz controlul
etc. Nu poate exista un colectiv bine organigatficient cand cadrul general este
slab organizat, plin de tensiwnineinelegeri.

in cele mai multe cercai ale satisfagei Tn muné s-a considerat suficient se
masoare opt indicatori ai satisfé& muncii, respectiv satisféa produd de:

- grupul de mung;

- seful ierarhic direct;

- profesiunea practicat

- posibilitatile de promovare;

- facilitatile sociale existente. (Zamfir, C., 1980, pp. 39-38

Pe lang variabilele legate de muiicsatisfaga este determinatsi de o serie de
situgii, precum:

- satisfagia este obinuta atunci cand salariatul are impresia unui echilitirine
ceea ce el aduce intreprindegii ceea ce ii ofer intreprinderea (varitatea
postului, nivelul de complexitate). Insatisfiaceste fie poziti# (« aduc mai
mult decat primesc »), fie negatiy « aduc mai piin, deoarece nu primesc »);

- cu cat munca este mai importantu atat ea tinde spre satisfacgignvers. Cu
cat ateptirile personale sunt mai puternice in raport cu rauncu atat
insatisfagia are consecte mai puternice (absenteismul);

- se poate stabili o corgia intre dnitatea mental si satisfagie. Snatatea
mentaf se diferefiaza prin factori de anxietate, de séimde sensibilitate.
(Cojocaru, M, 2006, p. 56.)

Insatisfactia si consecinele acesteia Th munt

La baza metodelor de analia gradului de motiyee in mundé st relgia dintre
motivatie, satisfadie si performanti, care va fi abordatin subcapitolul uritor.

In acest sens motitia Tn muné nu se poate calcula Th mod direct cu ajutorul unor
indicatori, dar poate fi dedus gradul de mafvgrin satisfaga Tn muna.
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Satisfa¢ia in muné reprezini :

raspunsul efectiv al unei persoane la diferitele elsgy® condiii ale muncii;

rezultatul percegei angajatului despre gradul inh care munca #ofacele
elemente pe care el le consitdanportante;

fiind o stare afecti®, nu poate fi ¥zuti sau misurafi, ci humai dedus din
comportament. (Verboncu, I., Zalman, 2005, p.62.)

Simptomele nivelului szut al satisfaggei in mun@, respectiv al insatisfgei, se
pot redisi in:

Comportament, prin:

instabilitatea fayei de mung (nivelul gradului de fluctuge sporit);

deteriorarea disciplinei de muhcmanifestat prin absenteism, fintarzieri,
ignorareasefului, consumul de alcool, utilizarea necoresptoare a timpului
de mund, cresterea accidentelor de munc

saiderea nivelului prestiei (comportamentul direct in reide cu alte
persoane.

Performama, prin:

nivelul sazut al produgei, al productiviiti muncii, scderea nivelului
calitativ al produgei (cresterea procentului de rebut);

nerespectarea termenelor contractuale, itiraalreclamdgilor clientilor;
inmutirea plangerilor, disputelai grevelor;

reducerea procesului inovativ, in sensul lipseingapiei” de metode noi,
produse noi, lipsa creatisiti.(Ticu, C., Stoica-Constantin,.A2002, p. 72.)

Motivatie / satisfagie / performanta

in fungie de modalitatea adoplatie conducerea organiiir referitor la natura
umari, darsi in fungie de contextele sociale, culturale, economiceai® @cestea
functioneaz, politicile adoptate pentru stimularea performeaupot fi centrate fie pe
folosirea cu prioritate a recompenselor financiagie supravegherii atentg a

sangiunilor, fie pe folosirea unor principii psihologiccare vizeak identificarea
credintelor, valorilor, percegilor, atitudinilor si emgiilor angajailor, in vederea

137



ACTA UNIVERSITATIS DANUBIUS No. 1/2009

folosirii, modekrii sau schimbrii lor ca mijloc de generare a unui angajament
profund pentru valorilgi cultura organizgei. In mod evident, fiecare dintre aceste
doui abordiri este adoptat cu scopul de a determina nfigerea sau ckgerea
performanelorsi a rezultatelor muncii. (\isceanu, M., 2005, p. 157.)

In studiul motivaiei muncii un aspect deosebit de important 1l rejmta analiza
angajamentului asumat contractul psihologic. Astfel, angajamentul asurface
referire la atgamentsi loialitate. Conform definiei date de &re Mowdray,
angajamentul asumat are trei componente: identficau obiectivelsi valorile
organizaiei; dorinta de a apane organizgei; vointa de a depune efort pentru
organizaie. (Amstrong, M., 2003, p. 153)

Contractul psihologic exprima combifea de convingeri pe care le adopta atat
angajatul casi angajatorul in leffurd cu ceea cesteapt fiecare de la celalt.
Astfel acesta poate fi descris ca fiind un set depdiri reciproce, dar neformulate
ca atare, care exista intre angajadividuali si angajatorii lor.

Efectele demotiarii asupra comportamentului organfimmal se manifesta sub
formaabsenteismuluii fluctugiei.

Fluctuaia reprezind un tip de mobilitate a feei de mung, constand in trecerea
unei persoane de la o unitate econdgnfécalta. In condiile existenei unei pige a
fortei de mung, in baza legii cererii ofertei, fluctuaia poate fi voluntat (initiata
de persoana in cal)zsau involuntat (initiati de unitate, inclusiv prin calea
somajului).

Fluctugia este o mgcare individual sau de grup, spontaninterunitti in interiorul
aceleiai unititi economice de la un loc de madna altul. Analiza fluctugei are in
vedere:

« fluctuaia poteniala ce apare prin constituirea dggnunei persoane de argsi
locul de muné Tn scopul Tncadrii intr-o altdi unitate economic Dorinta de
plecare poate avea integitvariabile, se poate manifesta pe perioade oefeté
timp si se poate transforma sau nu in flugiananifesi. Ea estai un indicator
al moraluluisi integririi Tn mund.

 fluctuaie reah se produce atunci cand persoana in Taraseste locul de
mund, pentru a se incadra intr-ozalinitate.

Controlul fluctugiei. Fluctugia poate fi controlatin mai multe moduri. Pentruic
este Tn ledtura cu satisfaga, corespondea dintre recompenselestaptate de
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angaja si satisfatia lor poate reduce din problemele legate de faetuO alt
modalitate de a elimina flucttia este imbuitatirea selegiei la angajare, dagi la
concediere.

Metodologia cercefirii

Important de megionat iné de la inceput este faptuh cercetarea de fa s-a
destisurat pe doa planuri. Astfel, pe de o parte am vizat analizéivagiei muncii
pentru angaj@ Pe de alt parte, am uririt analiza modului in care motitia
muncii agioneaz impotriva fluctugei personalului

Pornind de aici, pentru studierea primului planceatceirii am Tnceput prin a
raspunde unei serii de intr@y care au ajutat ulteriaii Tn alcituirea instrumentelor
de lucru necesare. Astfel, problematicile care un@teresat au fost uitoarele:

1. Tn ce misu@ se acord importana motivaiei personalului Tn interiorul
organizaiei?

2. Céat de eficiente sunt modalile de motivare folosite In prezent?
3. Care sunt elementele care ar trebui revizuite Ttiva@a muncii?

Pe de alt parte, in Tncercarea de a analiza modul in caganimaia reweste s
previni fluctugia personalului, am pornit de la uitoarele Tntrefiri:

1. Reprezink motivaia pecuniad, singura modalitate detneere a personalului?

2. Care sunt principalele demersuri de realizat in vemgea fluctugei
personalului?

Premisa principala a acestui studiu a fost aceea acordarea unei importante
mai mari motivatiei muncii intr-o organizatie si dezvoltarea unor strategii de
motivare asigura prevenirea fluctuagiei personalului. Aceasi idee se
fundamenteag in primul rand, pe oriefiile din domeniul sociologiei muncii a
managementul resurselor umane care au subliniabrtenpa resursei umane n
organizaie si a motivarii acesteia. Totalitatea acestor demersuri asjdarfinal, atat
ohtinerea satisfaei angaj@lor pe plan profesional, cagi asigurarea bunei
fungioniri a organizgei.
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In analiza modului in care anggjasunt sau nu mglimiti de modalitatea actuabe
remunerargi de modul in care li séispunde la nevoi am imbinat analiza metodei
cantitative cu analiza calitativ

Documentarea a constituit o sursa princigalde datesi informaii atat pentru
realizarea prezentei cerggt catsi pentru realizarea prezant firmei unde a fost
realizad.

In acest mod, in vederea eficiegitizdemersului sociologic pe care ni l-am propus,
am folosit metodachestionarului, prin intermediul &ruia am pornit la culegerea
datelor si informatiilor ce privesc opiniile angajgor cu privire la sistemul de
salarizare existent in cadrul firmgila metodele de motivare practicate in prezent.

Am intrebuinat, de asemenegi,interviul semistructurat , care presupune stabilirea
temelor in jurul @rora se va purta disga cu angajgi. Prin aceasta tehricam
incercat & descoperim care este p@iangajélor in ceea ce privde motivele
pentru care agéa continua % colaboreze cu aceésirganizaie si care ar fi factorii
care i-ar determinaisintreru@ colaborarea. Instrumentul de lucru folosit Tn
aplicarea acestei tehnici egieidul de interviu - ,un ansamblu organizat de fuiic
operatorisi indicatori care structureazactivitatea de ascultarg de intervetie a
celui ce intervievea? (llut, P.,1997, p. 87). Pe lanhqcestea, este importarit s
amintim si faptul @ am aplicat aceste chestionare direct, fapt caperanis &
aducem subieitor toate Emuririle necesare asupra intielor, astfel Tncat
ntrekarile s le fie foarte clare pentru a putespunde cu o cat mai mare acufate
Mai mult decét atat, Thainte de aplicarea propisd-a chestionarelor ce adcit
obiectul acestui studiu, am procedat la pretestaceatui instrument, aplicandu-I la
un nundr de 15 de subigic

Pentru a studia gradul de motivagiestabilitatea personalului ne-am oprit asupra
angajailor unei firme cu capital strain.

Pentru a definitiva ipotezele de lucru am consudtadii si lucrari publicate care
faceau referire la tema dat motivarea personalului ca o forma de prevenire a
fluctuaiei personalului. Aceste surse sunt incluse Tnidjjpafie.

Esantionarea a fost mikt(aleatoriesi dirijata) din anumite considerente:
- s-a avut In vedere faptul in interiorul firmei se dezvadtmai multe proiecte;

- angajdi investigai au fost selectain primul rand dup disponibilitatea de a
raspunde la chestionar.
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In acest mod au fost chestignd9 dintre cei 98 de angaiaai firmei. Culegerea
datelor, prin intermediul chestionarului, s-a efietfin perioada martie-aprilie 2009.

Analiza si interpretarea datelor

Prelucrarea rezultatelor faute Tn urma aplirii chestionarului a fost realizatu
ajutorul procedurilor statistice incluse Tn progeamcomputerizat SPSS for
Windows, versiunea 15.0.1, SPSS Inc, 1989-2002.

Ce v-a determinat & va angajati la aceasi firma ?

W salariul

M stabilitate a locului de munca

[ colectivul din care fac urma sa fac parte

M familia

M intamplarea

[J(b,d) stabilitatea locului de munca si colectivutlin care urma sa fac parte
B (a,d) salariul si colectivul din care urma sa fac arte

(b,d) stabilitatea locului de munca si colectivutin care umma sa fac parte
(a,d) salariul si colectivul din care uma sa fac arte

Pies show counts

intamplarea

familia
8.16%
colectivul din care fac umma sa fac parte

stabilitatea locului de munca

Figura 1. Motivatia angajrii
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Conform respondeitor, raportat la motivele care i-au determinatse angajeze la
aceast firma, marea majoritate ( in propi@ de 48,98%) au fost atiale salariu.

In acelai timp se constat un procent destul de ridicat al celor care au aies
colaboreze cu aceadfirma pentru stabilitateai colectivul din care urmauisaca
parte. De remarcat tofuprocentul extrem de 8eut, respectiv 6,12%, pentru cei
care au ales acest locul de mupentru stabilitatea ce o prezint

“Mi |-a recomandat o prieté@nsi am acceptat deoarece abia terminasem facukatea
eram Tn dutarea unui loc de muacUn alt motiv a fost salariul” ( L. C., 26 ani,
consilier clienti).

Considerati ca acordarea bonusurilor ar trebui si se faé dupa:
[CJvechime

M re zultatul in munca

Ein mod egal

M indiferent cum, dar sa fie mai dese

M (a,b) vechime si rezultatul in munca

vechime Pies show counts

(a,b) vechime si rezultatul in munca

re zultatul in munca
4.08%

indiferent cum, dar sa fie mai dese

in mod egal

Figura 2. Criterii de recompensare
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Se poate constata @0,82% dintre respondgrconside#i ca acordarea bonusurilor
ar trebui & se realizeze n fufie de rezultatele almute la locul de muri; calitatea
lucrarilor realizate. Acest procent trebuie pus ntieldirecti cu cel de 32,65%, al
celor ce considérca vechimea la locul de muaigsi rezultatele obute trebuie
stabilite casi criterii in acordarea bonusurilor.

In acelai timp, este de subliniat ca 14,29% dintre respatid®nside# ci sistemul
de bonusare ar trebui se fa@ in mod egal pentru fiecare dintre angaja

Ce creddi ca v-ar determina si munciti mai bine, si obtineti rezultate mai bune?
Mo prima

M o avansare in functie, fara modificarea salariului

[ o promovare intr-un post mai bine platit

M lauda sefului

[ un salariu mai mare pe acelasi post

[ critica sefului

M (a,e) o prima si un salariu mai mare pe acelasi pts

. . . L Pies show counts
o avansare in functie, fara modificarea salariului

a,e) 0 prima si un salariu mai mare pe acelasi pbs

critica sefului
2.04%

0 promovare intr-un_post

- 2.04%
lauda sefului

un salariu mai mare pe acelasi post

Figura 3. Motivatia muncii

Aspect deosebit de important Tn motigamuncii 1l reprezirit motivele care i-ar
determina pe angdjaa munceastsi sa okiina rezultate mai bune.

Se remarg faptul & 46,94 % dintre respontlerr munci mai bine daca ar primi un
salariu mai mare pe acgl@ost decat cel pe care fltoren prezent. In acejatimp,
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angajaii chestiona ar fi in procentaj de 20,41 % mai motjvdaca ar avea parte de
0 promovare pe un post mai bindtp| 14,29 % ar fi motiva daca ar primi o prih

si 12,24 % dintre respondgrar fi motivai doar dag ar primi o prind si un salariu
mai mare pe acelepost.

“Ambitia persondl ca pot ¢ fac bine ceea ce fat marirea bonusurilor oferite Tn
fundie de calitatea muncii.” ( O.B., 24 ani, consilodienti).

Subliniati motivele care i determini si pastrati colaborarea cu aceastfirma:
M lipsa de joburi pe piata muncii

B un salariu motivant

[ conditii bune de munca

M acordarea de prime

[ (b,c,d) salariul, conditii bune de munca si acordaa de prime

[ colectivul de munca

M (b,c,f) salariul, conditii bune de munca si cole ctiul

(b,c,f) salariul, conditii bune de munca si coleotiul Pies show counts

colectivul de munca

" . 14.29%
lipsa de jg

salariul, conditii bune de munca si acordara de prime
7 4.08%

6.12%
acordarea de prime

conditii bune de munca

un salariu motivant

Figura 4. Motivatia fidelizarii

Din motivele care i determinpe angajg sa pastreze colaborarea cu acéaftma
este, Tn procentaj de 44,90 %, lipsa de locuri daga pe piga muncii. In aceki
timp 20,41 % dintre respondgmpastreaz colaborarea datoditsalariului motivant,
condtiile bune de muncsi colectivul de mung, iar 16,33 % aprecidzsalariul
acordat, condiile de munca si faptul ca primesc prime. De remafaptul ca,
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marea majoritategstreaz colaborarea cu aceasta firma nu pentru benefipéleare
le au, dar pentru faptuiién prezent ngt gasesc alt loc de muac

“Nu am regit inca si gisesc un alt loc de mustabil, de viitor* ( O.B., 24 ani,
cosilier clienti).

Ce v-ar descuraja mai mult?

M desconsiderarea din partea colegilor si a sefului

M o penalizare platita pentru neglijenta personala

[ avansarea unuia dintre colegi

[ destituirea, ca urmare a unor esecuri re petate

M ignorarea dumneavoastra ca persoana si a rezultated pe care le obtineti
[J un salariu mai mic comparativ cu al unui coleg carede pune acelasi efort si are aceleasi rezultate

un salariu mai mic comparativ cu al unui coleg caradepune acelasi efort si are aceleasi rezultate

desconsiderarea din partea colegilor si a sefului

Pies show counts

4.08%
0 penalizare platita pentru negliienta person

2.04%
avansarea unuia dintre colegi

destituirea, ca urmare a unor esecur repetate

ignorarea dumneavoastra ca persoana si a rezultatalpe care le obtineti

Figura 5. Cauzele descurajrii angajatilor

Se poate remaidaptul ¢ 55,10 % dintre respondgrconsided ca ignorarea lor ca
persoas si a rezultatelor otinute i-ar descuraja cel mai mult la locul de murio
acelai timp, o propotie de 22,45 % dintre respondiear fi foarte descurajadac
ar fi desconsidesade dtre colegisi de ditre sefi.

“Ignorarea opiniilor angajédor, impunerea obiectivelor de realizat ddre angajg,
fara consultarea acestora, munca contra cronometruageamentul ineficient.”
(L.C., 26 ani, consilier cligp).
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“Nesigurana locului de mung, lipsa motivrii personalului, promaarile care nu
sunt ficute pe merit, indiferga conducerii in ceea ce prite motivarea
personaluluisi lipsa de orientare gefilor catre angajd.” ( A.T., 23 ani, consilier

clienti).

Concluzii si propuneri

Cercetarea realizat vizat analiza a doi factori extrem de impotitém politica unei
firme: modalititile de motivaie a muncii ca formh de prevenire a flucttiai
personalului. Rezultatele phute arad ca aproximativ 46,94 % dintre anggja
pastrea colaborarea cu organizatia actudbar din cauza lipsei locurilor de miénc
pe piaa munciisi cca. 14,29 % contiriuaceast colaborare datotitcolectivului de
munc. Se evidetiaza aprecierea faptuluiac dacé ar putea opta, 55,10% dintre
respondeti ar alege un loc de mumesigur, doar in conglle in care ar primi un
salariu mai mare pentru munca depus

Motivul dominant invocat n vederedrpsirii actualului loc de munca 1l reprezint
ohtinerea unui salariu mai ridicat, fapt ce a fostidatl de 42,86 % dintre cei
chestiong. In acelagi timp, un nunir de 16 respondeinconside# ci suma de 1500
lei ar reprezenta un salariu corespitoz muncii depuse, in timp ce 11 dintre
angajai ar dori $ primeasd suma de 1800 lei. in ceea ce pgteesistemul de
acordare al bonusurilor, 42,86% conside# bonusurile nu se acorda in mod
echitabilsi, Tn acelai timp, sunt indicate criteriile care ar trebuit@dn considerate
Tn acordarea bonusurilor. Astfel 40,82 % congid#&rbonusurile ar trebui acordate
n fungie de rezultatul Tn muri¢ pe cand 32,65 % aprecia@, pe lang rezultatul
in munca, trebuieissetina contsi de vechimea fieaui angajat.

Din analizele realizate se obs&red marea majoritate a anggjar conside#i ca
nivelul de salarizargi bonusare nu corespunde muncii pe care o depsimgurul
motiv pentru care colaboreazu aceaét firma il reprezini lipsa locurilor de
mund. Toate aceste elemente au drept congedirect apariia fenomenului
fluctuaiei personalului. Tn acest context, Tn vedereailitafii personalului trebuie
luate masuri pentru crgerea satisfg®i pe post a salati¢or si in vederea ofnerii
coeziunii echipelor de lucru, principalii factorare 7l pot impiedica pe angajat s
paraseasg locul de muna.
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Tinand cont de rezultatele gfute, consideim ca este necesar

Imburititirea sistemul de salarizare prin crearea un sislenrecompensare
bazat pe evaluarea perfornpaor si tindnd cont de vechimea in cadrul firmei,
creandu-se anumite ,praguri” de bonusare;

Aprecierea obiectiiv a performatelor realizate de fiecare angajatstabilirea
recompenselor ce i se acarh fungie de aceste performgn Astfel, trebuie &
setina seama de faptulamicio alt cauz nu provoag stiri de frustrare atat de
frecventesi de profunde ale angajatilor ca lipsa de obiettei in aprecierea
rezultatelor muncii, Tn recungterea contribtiei reale a fiegruia la realizarea
obiectivelor stabilite, chiar dd@aceast recunoatere nu este intotdeauna itigd
de recompensarea paésui,;

Asigurarea participii angajailor la luarea deciziilor importante privitoare la
activitatea intreprinderii, consultarea permafemat acestora la luarea 1in
considerare a opiniilor lor, toate acestea rept@rehforme de recungi@re a
capaciitii lor profesionale, a atamentului lor fga@ de Tintreprinderesi
preocugrii dovedite pentru #sirea celor mai bune ic de rezolvare a
problemelor cu care se confrant

Organizarea “cercurilor de calitate”, adi unorsedine periodice ale grupurilor
mici de lucru, al &ror obiectiv declarat este identificarea celor ipatrivite cii
pentru imbuatatirea calififii activitatii desfsurate si a rezultatelor acesteia.
Activitatea desfsurati Tn cadrul cercurilor de calitate motivéasubstatial
angajaii prin implicarea lor in rezolvarea unor problensge reclarh creativitate
si initiativa;

Introducerea programelor flexibile de lucruedife de cele obnhuite, care permit
lucratorilor si-si indeplineass sarcinile primite n intervale de timp n careaw
de rezolvat probleme familiale sau deaalatui. Se pot aplica diferite variante
ale programelor flexibile: programe variabile, Bdoul cGrora angajgi stabilesc
orele de Tncepergi de terminare a prezg la lucru, cu condia realizrii
integrale a sarcinilogi a respedrii unor intervale fixe, cand sunt oblig&i fie
prezei in intreprindere; program cu munca partgjét care o sarcincomplex

si unitara este imgrtita de doi sau mai mtillucratori, de fiecare détrealizarea
ei integrad revenind unui alt luétor; program cu muricdivizati, in care o
sarcirh complex si unitara este descompasin pirti atribuite unor lucitori
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diferiti care trebuie &si coordoneze eforturile pentru indeplinirea intégra la
termen a sarcini.
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