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Abstract: Putem defini motivaţia ca un proces intern, individual, introspectiv,care energizează, 
direcţionează şi susţine un anume comportament.Motivaţia este o "forţă" personală care determină un 
anume comportament şi, atunci când ne referim, spre exemplu, la metoda de rotaţie a locurilor de muncă 
pentru motivarea angajaţilor, înţelegem activarea acestei forţe interioare. Motivaţia, moralul şi satisfacerea 
(împlinirea) nevoilor angajaţilor se întrepătrund şi, împreună 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 motivaţia sunt reprezentate de:Ierarhia nevoilor a lui Maslow şi Teoria 
celor doi factori a lui Herzberg sunt teorii ale motivaţiei larg cunoscute. Fiecare reprezintă un pas înainte 
semnificativ, faţă de viziunea îngustă a managementului ştiintific şi faţă de Teoria X şi Teoria Y, dar au o 
slăbiciune. Fiecare caută să stabilească ce îi motivează pe oameni, fără a explica de ce şi cum este generată 
motivaţia, sau cum este susţinută motivaţia în timp. În ultimii ani, managerii au început să exploreze trei alte 
metode care dinamizează viziunea asupra motivaţiei: teoria echităţii, teoria aşteptării şi teoria întăririi. 
Teoria echităţii porneşte de la premiza că oamenii sunt motivaţi,pentru început, să obţină şi, apoi, să 
menţină un anume sens al echităţii. Echitatea o denumim ca totalitatea de distribuire a recompenselor direct 
proporţional cu contribuţia fiecărui lucrător la rezultatele organizaţiei „plată egală, la muncă egală”. 

Teoria echităţii, aşa după cum am putut observa, este o teorie comparativă şi este relevantă în cazul 
în care se apelează la bani pentru a recompensa realizarea unei persoane  

Teoria aşteptării, dezvoltată de Victor Vroom, este un model motivaţional foarte complex, care se 
bazează pe o „nevinovată înşelătorie”. Conform teoriei aşteptării, motivaţia depinde de intensitatea dorinţei 
şi de probabilitatea îndeplinirii ei.  

Teoria aşteptării este dificil de aplicat, dar ea oferă câteva elementede ghidare pentru manageri. Ea 
sugerează că managerii trebuie să recunoască faptul că: 1.angajaţii lucrează pentru o varietate şi extrem de 
diferite motive; 2.aceste motive, realizări (efecte) aşteptate se pot schimba în timp; 3.este necesar să arate 
repede angajaţilor cum pot ei să obţină efectele, sau realizările pe care le doresc. 
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Teoria contemporană privind motivaţia cu, probabil, cu cel mai mare potenţial pentru a fi aplicată în 
afaceri este folosirea încurajărilor.Utilizarea încurajărilor se bazează pe premiza că un comportament care 
este răsplătit, este posibil să fie repetat, atât timp cât nu apare un comportament pedepsibil. O „întărire", sau 
o„încurajare" este o acţiune care derivă direct dintr-un comportatnent particular şi poate fi o creştere a 
salariului, ca urmare a extinderii vânzărilor la noi clienţi, sau o mustrare, pentru întârziere la 
serviciu.„Întăririle” pot lua o varietate de forme şi pot fi folosite într-un număr de moduri. O „încurajare" 
pozitivă este una care dezvoltă dorinţa comportamentală de a obţine o recompensă.Recunoaşterea venită de 
la superiori, ca o încurajare pentru obţinerea de rezultate deosebite în activitatea lor, creşte dorinţa angajaţilor 
de a obţine performanţe bune în viitor „vorba dulce - mult aduce”. O „încurajare" negativă dezvoltă dorinţa 
comportamentală de a îndepărta o greutate, sau o situaţie neplăcută.  

Până acum ne-am centrat atenţia pe teorii şi modele de motivare aangajaţilor. Multe dintre acestea 
sunt dificil de aplicat practic de către manageri. Procedurile cele mai utilizate formează un sistem de 
recompensare al unei organizaţii, care reprezintă un mecanism oficial pentru definirea, evaluarea şi 
recompensarea performanţei angajaţilor. Un sistem de recompensare va motiva angajaţii să lucreze eficace, 
pentru a beneficia de efectele dorite din partea organizaţiei, stipulate în acest sistem. Sistemul va avea, de 
asemenea, un impact pozitiv asupra moralului şi satisfacţiei lucrătorilor. Un sistem de recompensare trebuie 
să îndeplinească patru condiţii: 
1. Sistemul trebuie să dea posibilitatea oamenilor să-şi satisfacă nevoile de bază 
2. Un sistem de recompensare efectiv va oferi recompensă comparabilă cu cele oferite de alte organizaţii.  
3.  Recompensa trebuie distribuită corect şi echitabil în interiorul organizaţiei 
4.  Un sistem de recompensare efectiv trebuie să recunoască faptul că diferiţi oameni au nevoi diferite şi 

pot alege diferite căi de realizare aacestor nevoi 
Au fost dezvoltate câteva tehnici specifice pentru a veni în sprijinul managerilor care doresc să-şi 

perfecţioneze tehnicile de motivare a angajaţilorlor. 
1.Managementul prin obiective este un proces motivaţional în careun manager, împreună cu 

subordonaţii săi, colaborează la stabilirea obiectivelor lor în organizaţie şi are ca scop principal clarificarea 
rolului pe care fiecare subordonat îl va avea în realizarea acestor obiective; 

2.Îmbogăţirea locurilor de muncă, aceasta fiind o alternativă la specializarea locurilor de muncă; 
3.Modificarea săptămânii de lucru . Comprimarea săptămânii de lucru,săptămâna de lucru flexibilă şi 

locul de muncă parţial au fost descrise ca alternative la programul de lucru tradiţional. Modificarea 
săptămânii de lucru poate să fie, de asemenea, utilizată pentru creşterea motivaţiei angajaţilor. Dacă unui 
angajat i se permite să decidă când să lucreze, el îşi va dezvolta în timp un simţ al autonomiei şi 
profesionalismului, care contribuie la creşterea motivaţiei.  

4.Participarea angajaţilor în luarea deciziilor este citată ca o tehnică de motivare a acestora. Când 
angajaţii au un cuvânt de spus în determinarea a ceea ce ei vor face şi asupra a ceea ce doreşte organizaţia să 
devină, vor dezvolta un anume sens al implicării. Acest sentiment de participare şi de o anume importanţă a 
angajatului în organizaţie va conduce, cu siguranţă la creşterea motivaţiei acestuia 

5. Cercurile calităţii sunt grupuri constituite din angajaţi pe bază de voluntariat, care se întâlnesc 
pentru a ajuta la soluţionarea unei probleme legată de calitatea unui produs. Această formă de participare 
urmăreşte, de fapt două avantaje: creşterea motivaţiei angajaţilor şi soluţionarea unei probleme a 
organizaţiei. 

6.Modificarea comportamentală este o tehnică bazată pe teoria întăririi sau încurajării, prezentată 
mai sus în acest articol. Ca o aplicaţie în management, modificarea comportamentului se foloseşte sub forma 
unui program sistematic de încurajare a comportamentuluidorit de organizaţie. 
              Pentru a obţine obiective de producţie ridicate pe piaţa, fabricanţii au nevoie nu numai de materiile 
prime adecvate şi de cele mai moderne echipamente de producţie, ci şi de motivarea angajaţilor.  
Ce este motivaţia? „Unui om este mult mai uşor să-i dezvolţi calităţile decât să înlături defectele”, "Cultivă-i 
omului calităţile, ca să-şi inunde defectele”. Cuvântul motivaţie este cel mai adesea folosit pentru explicarea 
comportamentului oamenilor. 
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