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Abstract: Putem defini motivatia ca un proces intern, individual, introspectiv,care energizeazd,
directioneaza si sustine un anume comportament.Motivatia este o "forta" personald care determind un
anume comportament §i, atunci cand ne referim, spre exemplu, la metoda de rotatie a locurilor de munca
pentru motivarea angajatilor, infelegem activarea acestei forte interioare. Motivatia, moralul §i satisfacerea
(implinirea) nevoilor angajatilor se intrepatrund si, impreund cu productivitatea, sunt subiectele cel mai
mult studiate.

Cuvinte cheie: motivare pozitiva, motivare negativa, motivare cognitiva, motivare afectiva, motivare
intriseca,motivare extrinseca, teoria asteptarii,teoria echitatii

Motivarea personalului consta in corelarea necesitatilor, aspiratiilor si intereselor personalului din
cadrul firmei cu realizarea obiectivelor si exercitarea sarcinilor, competentelor si responsabilitatilor atribuite.

Motivatiile desemneaza acele elemente — formale sau informare, de natura economica sau moral-
spirituala — pe care proprietarii si managerii le administreaza salariatilor firmei satisfacandu-le anumite
necesitati individuale si de grup, pentru a-i determina ca, prin atitudinile, eforturile, deciziile, actiunile si
comportamentele lor sa contribuie la desfasurarea activitatilor si indeplinirea obiectivelor firmei.

Tipul de motivare desemneaza ansamblul de motivatii, delimitate in functie de anumite criterii,
folosite in mod repetat de manageri intr-o optica specifica, care se bazeaza, constient sau inconstient pe
anumite ipoteze privind conditionarea motivationala a performantelor salariatilor firmei.

Deosebim citeva tipuri de motivare:

1. pozitiva -mariri de salariu, prime, multumiri , laude, ceremonii, acordarea de titluri, promovari,

2. negative- reduceri de salariu, amenzi, retrogradari, amenintari verbale, mustrari;

3. cognitiva are in vedere latura, dimensiunea intelectuala a salariatului, axandu-se pe satisfacerea nevoilor
individuale de a fi informat, a cunoaste, de a opera si “controla” mediul in care isi desfasoara activitatea;

4. afectiva — are in vedere ca salariatul sa se simta bine la locul de munca si in cadrul firmei, sa fie apreciat
si simpatizat de colegi, sefi, subordonati, sa se manifeste fata de el simpatie si consideratie;

5. intrinseca — determinarea salariatului sa se implice, sa depuna efort si sa obtina rezultate in cadrul firmei
intrucat din aceste procese el obtine satisfactii ce tin de personalitatea lui;

6. extrinseca — determinarea salariatului sa se implice, sa depuna efort si sa obtina rezultate in firma pentru
ca acestea vor genera din partea organizatiei anumite reactii formale si informale, privind partea materiala
Viziunile contemporane privind motivatia sunt reprezentate de:/erarhia nevoilor a lui Maslow si Teoria
celor doi factori a lui Herzberg sunt teorii ale motivatiei larg cunoscute. Fiecare reprezinta un pas inainte
semnificativ, fatd de viziunea ingusta a managementului stiintific si fata de Teoria X si Teoria Y, dar au o
slabiciune. Fiecare cautd sa stabileascad ce ii motiveaza pe oameni, fara a explica de ce §i cum este generatd
motivatia, sau cum este sustinutd motivatia in timp. In ultimii ani, managerii au inceput sd exploreze trei alte
metode care dinamizeazad viziunea asupra motivatiei: teoria echitdtii, teoria asteptarii si teoria intaririi.
Teoria echitatii porneste de la premiza ca oamenii sunt motivati,pentru inceput, sa obtind si, apoi, sa
mentind un anume sens al echitatii. Echitatea o denumim ca totalitatea de distribuire a recompenselor direct
proportional cu contributia fiecarui lucrdator la rezultatele organizatiei ,, platd egald, la munca egala”.

Teoria echitatii, asa dupa cum am putut observa, este o teorie comparativa si este relevantd in cazul
in care se apeleaza la bani pentru a recompensa realizarea unei persoane

Teoria asteptarii, dezvoltatd de Victor Vroom, este un model motivational foarte complex, care se
bazeaza pe o ,,nevinovati ingelatorie”. Conform teoriei asteptarii, motivatia depinde de intensitatea dorintei
si de probabilitatea indeplinirii ei.

Teoria asteptarii este dificil de aplicat, dar ea oferad cateva elementede ghidare pentru manageri. Ea
sugereaza ca managerii trebuie sa recunoasca faptul ca: 1.angajatii lucreaza pentru o varietate si extrem de
diferite motive; 2.aceste motive, realizari (efecte) asteptate se pot schimba in timp; 3.este necesar sa arate
repede angajatilor cum pot ei sa obtina efectele, sau realizarile pe care le doresc.
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Teoria contemporand privind motivatia cu, probabil, cu cel mai mare potential pentru a fi aplicata in
afaceri este folosirea Incurajarilor.Utilizarea incurajarilor se bazeaza pe premiza ca un comportament care
este rasplatit, este posibil sa fie repetat, att timp cat nu apare un comportament pedepsibil. O ,,Intérire", sau
o,,incurajare" este o actiune care deriva direct dintr-un comportatnent particular si poate fi o crestere a
salariului, ca urmare a extinderii vénzarilor la noi clienti, sau o mustrare, pentru intarziere la
serviciu., Intaririle” pot lua o varietate de forme si pot fi folosite Intr-un numar de moduri. O ,,incurajare”
pozitiva este una care dezvolta dorinta comportamentald de a obtine o recompensa.Recunoasterea venita de
la superiori, ca o incurajare pentru obtinerea de rezultate deosebite in activitatea lor, creste dorinta angajatilor
de a obtine performante bune in viitor ,,vorba dulce - mult aduce”. O ,,incurajare" negativa dezvolta dorinta
comportamentala de a Indeparta o greutate, sau o situatie neplacuta.

Pana acum ne-am centrat atentia pe teorii si modele de motivare aangajatilor. Multe dintre acestea
sunt dificil de aplicat practic de catre manageri. Procedurile cele mai utilizate formeaza un sistem de
recompensare al unei organizatii, care reprezintd un mecanism oficial pentru definirea, evaluarea si
recompensarea performantei angajatilor. Un sistem de recompensare va motiva angajatii sd lucreze eficace,
pentru a beneficia de efectele dorite din partea organizatiei, stipulate n acest sistem. Sistemul va avea, de
asemenea, un impact pozitiv asupra moralului si satisfactiei lucratorilor. Un sistem de recompensare trebuie
sd Indeplineasca patru conditii:

Sistemul trebuie sa dea posibilitatea oamenilor sd-si satisfaca nevoile de baza

2. Un sistem de recompensare efectiv va oferi recompensa comparabila cu cele oferite de alte organizatii.

3. Recompensa trebuie distribuita corect si echitabil in interiorul organizatiei

4.  Un sistem de recompensare efectiv trebuie sd recunoasca faptul ca diferiti oameni au nevoi diferite si
pot alege diferite cai de realizare aacestor nevoi

Au fost dezvoltate cateva tehnici specifice pentru a veni in sprijinul managerilor care doresc sa-si
perfectioneze tehnicile de motivare a angajatilorlor.

1.Managementul prin obiective este un proces motivational in careun manager, impreund cu
subordonatii séi, colaboreaza la stabilirea obiectivelor lor in organizatie si are ca scop principal clarificarea
rolului pe care fiecare subordonat il va avea in realizarea acestor obiective;

2.Imbogitirea locurilor de munca, aceasta fiind o alternativa la specializarea locurilor de munci;

3.Modificarea saptamanii de lucru . Comprimarea saptamanii de lucru,sdptimana de lucru flexibila si
locul de muncéa partial au fost descrise ca alternative la programul de lucru traditional. Modificarea
saptamanii de lucru poate sa fie, de asemenea, utilizatd pentru cresterea motivatiei angajatilor. Daca unui
angajat 1 se permite sd decidd cand sa lucreze, el isi va dezvolta in timp un simt al autonomiei si
profesionalismului, care contribuie la cresterea motivatiei.

4.Participarea angajatilor in luarea deciziilor este citatd ca o tehnicd de motivare a acestora. Cand
angajatii au un cuvant de spus in determinarea a ceea ce ei vor face si asupra a ceea ce doreste organizatia sa
devina, vor dezvolta un anume sens al implicarii. Acest sentiment de participare si de o anume importanta a
angajatului 1n organizatie va conduce, cu siguranta la cresterea motivatiei acestuia

5. Cercurile calitatii sunt grupuri constituite din angajati pe baza de voluntariat, care se intilnesc
pentru a ajuta la solutionarea unei probleme legata de calitatea unui produs. Aceastd forma de participare
urmareste, de fapt doud avantaje: cresterea motivatiei angajatilor si solutionarea unei probleme a
organizatiei.

6.Modificarea comportamentala este o tehnica bazatd pe teoria Intaririi sau incurajarii, prezentata
mai sus in acest articol. Ca o aplicatie in management, modificarea comportamentului se foloseste sub forma
unui program sistematic de incurajare a comportamentuluidorit de organizatie.

Pentru a obtine obiective de productie ridicate pe piata, fabricantii au nevoie nu numai de materiile
prime adecvate si de cele mai moderne echipamente de productie, ci si de motivarea angajatilor.

Ce este motivatia? ,,Unui om este mult mai usor sa-i dezvolti calitatile decat sa inlaturi defectele”, "Cultiva-i
omului calitatile, ca sid-si inunde defectele”. Cuvantul motivatie este cel mai adesea folosit pentru explicarea
comportamentului oamenilor.

—

Bibliografie

1. O. Nicolescu “Management” editura Economica, Bucuresti 1999

2. C. Rusu “Managemtul resurselor umane” editura Poligraf, Bucuresti 1999
3. L. Constantinescu “Comunicare si negocieri in afaceri” Bucuresti 1993

436





