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Abstract: Motivarea este o chestiune pe cit de complexa pe atit de importanta pentru
managementul organizatiei, unde accentul motivational se pune pe motivatia intrinseca. ,,Oamenii
sunt entitati complexe si variabile, care reactioneaza la o mare varietate de strategii manageriale §i
sunt influentati in mod diferit de sarcini si grupuri de munca diferite”. Motivatia angajatilor de a
realiza performante in muca este strins legat de moralul acestuia. Cu cit moralul lui este mai inalt
cu atit exista premise ca sd fie motivat in ceea ce face, si invers, cu cit moralul este mai scazut, cu
atit motivarea poate fi de scurta duratd.

Cuvinte cheie: motivatie, factor motivator, performanta individuald, consolidare a motivatiei,
ciclul motivational.

Drept obiect de studiu a servit aspectul motivational al personalului intreprinderei ,,X”.
Desfasurarea studiului a fost precedata de urmatoarea ipoteza: factorul motivator financiar — vector
al conduitei angajatului, este dominant celui nonfinanciar.

Scopul : de a diagnostica nivelul motivational in cadrul intreprinderii, de a evidentia factorii
motivatori si gradul lor de satisfacere, specificul si rolul acestora in activitatea performantelor
individuale.

Ca pista de pornire ne-a servit analiza ratei de fluctuatie a personalului din cadrul firmei
, X"’ pe perioada a patru semestre. Aplicind formula de calcul:

Numrrul angaja zlor care prrrsesc organiza tia ontr- un trimestru

Numrrul total al angajaroilor
Au fost obtinute urmatoarele rezultate:

RFP =

Tabelul 1. Rata fluctuatiei personalului la ,,X”

Trimestrul | Trimestrul Trimestrul | Trimestrul

I Il i [\
Numdrul de angajati care
parasesc organizatia Intr-un 7 11 10 14
trimestru
Nurn_z_irul tote_ll al ang?lja‘glor 81 79 75 80
la mijlocul trimestrului
g/a;;a fluctuatiei personalului 8.6 13.9 133 175

Primul trimestru RFP = 7/81=8,6 (%)

Al doilea trimestru RFP =11/79=13,9 (%)

Al treilea trimestru RFP = 10/75= 13,3 (%)

Al patrulea trimestru RPF =14/80=17,5 (%)

In primul trimestru persistd un rulaj de personal cu 8,6 %, trimestrul doi si trei se
evidentiaza cu o situatie constantd, cu tendinte spre micsorarea ratei de fluctuatie, cu o diferenta
nesemnificativa de 0,6 %, respectiv 13,9 % si 13,3 %, dar crescind fatd de primul trimestru. In
trimestrul patru rata de circulatie a personalului a capatat o valoarea inaltda de 17,5 %. Aceasta
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crestere continud a fluctuatiei ne pune in garda si serveste drept pistd de continuare a studiului
efectuat.

Urmatoarea sarcind este depistarea motivului din care considerente are loc cresterea
continud a fluctuatiei in cadrul intreprinderii.

Cauzele circulatiei de personal pot fi diferite, dar pornind de la ideea ca comportamentul
angajatului este determinat de factorii motivatiei, in continuare se analizeaza in detaliu elementele
care 11 motiveaza pe oameni, dar si factorii care ii demotiveaza.

Administrind chestionarul T. Elers ,puterea motivatiei in atingerea succesului din
activitate”’s-a diagnosticat nivelul motivatiei in cadrul intreprinderii ,,X” rezultatele fiind prezentate
in figura 1.

O Nivel seazut al
motivatiei spre
succes

10% 3% B Nivel mediv al
motivatici spre
succes

O Nivel moderat al
motivatiei spre
succes

L Nivel inalt al
motivatiei spre
siucces

22%

B5%

Fig. 1. Nivelul motivatiei in cadrul intreprinderii ,,X”

Dintre respondentii chestionati 65 % au raspuns cd in cadrul firmei se manifestd un nivel
scazut al motivatiei spre succes, argumentat prin lipsa modelelor, factorilor ce ar putea spori acest
nivel, ceilalti 22 % si 10% dintre personal au o atitudine tolerantd vizavi de subiectul abordat si
numai 3% dintre angajati sunt satisfacuti, reflectind un nivel inalt al motivatiei in interiorul firmei.

Motivatia are un rol deosebit in formarea conduitei personale. In cazul dat nivelul scazut al
motivatiei dominant in cadrul firmei ofera conturarea urmatorului profil de conduita a personalului:
angajatii au tendinte de a fi pasivi, sd depund cit mai putin efort, nu sunt dispusi sda-si asume
responsabilitati i respectiv permanent fiind in cdutarea a unu nou post de lucru, toate acestea avind
o conotatie negativa atit asupra performantelor individuale, cit si a celor organizationale.

Comparind graficele de mai sus se poate concluziona: fluctuatia cadrelor in firma este in
continua crestere, in acelasi moment s-a depistat un nivel scdzut al motivatiei, ce ne vorbeste de o
tangenta evidentd dintre fluctuatie si motivatie. O motivare ineficientd poate crea un rulaj de
personal, coordona conduita angajatilor.

In continuare, cu ajutorul chestionarului ,Analiza factorilor motivationali”, se va
diagnostica ponderea factorilor motivatori intrinseci (nonfinanciari) si extrinseci (financiari) in
cadrul intreprinderii, cu scopul de a argumenta ipoteza a doua, factorul financiar este dominant
celui nonfinanciar, rezultatele sunt prezentate in figura ce urmeaza.
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Fig. 2. Ponderea factorului motivator financiar/nonfinanciar

Trecind cu vederea fig.2 in pofida faptului, observam ca subiectii chestionati au oferit o valoare
mai mare factorului motivator nonfinaciar cu 61 %.

Pare ireal, dar ipoteza a doua nu s-a confirmat pentru validarea si confirmarea rezultatului
obtinut s-a analizat salariul mediu pe intreprindere in comparatie cu salariul mediu in
intreprinderile bugetare in dinamica.

Dinamica salariului mediu in intreprinderea "X in
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Fig. 3. Dinamica salariului mediu in intreprinderea ,,X” in comparatie cu salariul mediu in
intreprinderile bugetare

Deci, salariul mediu in intreprinderea ,,X” e aproape de douad ori mai mare decit cel in
intreprinderile bugetare, si e Tn permanenta crestere. Acest fapt, inca odatd, denota ca munca este
motivatd, managerii atribuie o semnificatie deosebitd modelului motivational rational-economic, ei
actioneaza in sensul maximizarii recompenselor financiare. Salariatii reprezintd mai mult decit o
sursa de costuri sau consum. Sistemul lor de necesitdti de valori, gradul de motivatie si de
satisfactie vor determina performantele individuale §i organizationale.

Deoarece angajatii au atribuit prioritate factorilor motivatori nonfinanciari, s-a propus sa se
investigheze care dintre acesti factori sunt mai importanti si gradul lor de satisfacere.
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Ponderea factorilor motivationali intrinseci (nonfinanciari)
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O Comportamentul binevoitor al managerilor
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O Calificarea si perfectionarea personalului
O Inminarea diplomelor, mentiunolor

B Climat psihologic favorabil Th colectiv

Fig. 4. Ponderea factorilor motivatori intrinseci

Figura de mai sus elucideaza urmatoarele momente: pe primul loc sunt plasate necesitatile
unui climat psihologic favorabil (fara stres si tensiune) cu 31%, apoi sunt urmate de necesitatile
calificarii si perfectiondrii personalului 28%, cu o diferentd de 8 % pe locul trei este situatd
recunoagterea din partea colegilor, respectiv cu 16% si 5% vin ceilalti doi factori.

Urmatoarea figura confirma gradul satisfacerii/nesatisfacerii a necesitatilor angajatilor.

Gradul de satisfacere a factorilor motivatori
intrinseci
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Fig. 5. Gradul de satisfacere a factorilor motivatori intrinseci

Se concretizeazd cd 83% dintre angajati nu sunt satisfacuti intrinsec, 10 % partial sunt
satisfacuti si numai 7 % din personal sunt autorealizati (autoimpliniti).

Cu cit ponderea factorilor motivatori intrinseci este mai mare si grdul lor de satisfacere este
mai mic, cu atit rata fluctuatiei personalului este mai inalta.

Rezultatele obtinute la prima etapd a cercetdrii, demonstrind un nivel scazut al motivatiei in
cadrul firmei au reflectat motivatia nonfinanciard si nu pe cea financiara.

Concluzii: . In cadrul intreprinderii ,,X” persisti o ratd inaltd de fluctuatie a personalului si
este in continui crestere. Intreprinderea este dominatd de un nivel scizut al motivatiei. Ponderea
factorilor motivatori intrinseci (nonfinanciari) este mai mare decit a factorilor extrinseci (financiari).
Gradul de satisfacere a factorului motivator extrinsec (financiar) este inalt. Gradul de satisfacere a
factorilor ~ motivatori intrinseci (nonfonanciari) este foarte mic. Nesatisfacerea necesitatilor
angajatilor determind un nivel scazut al motivatiei. Nivelul scdzut al motivatiei genereaza o situatie
intensivd de fluctuatie a personalului. Conduita angajatilor este determinatd nu de factorii
motivatori financiari ci de factorii motivatori nonfinanciari. Aspectele enumerate mai sus au o
conotatie negativa asupra performantelor individuale cit si a celor organizationale, se reduc
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inputurile depuse de catre angajati, respectiv, se micsoreaza nivelul productivitatii muncii, profitul,
etc. Pentru dezvoltarea nivelului motivational, satisfacerea necesitatilor intrinseci, reducerea
fluctuatiei de personal, se propune implimentarea programelor de motivare nonfinanciara
,,Accelera”.

Recomandari pentru imbunadtdtirea climatului motivational si socio-psihologic

Participarea activa in viata institutiei in care activeaza; Realizarea multor activitati iIn comun
(intersectarea specialistilor din diverse domenii, la rezolvarea unor probleme, la planificari);
Stabilirea si organizarea unor date, evenimente importante In organizatie; Sa se arate permanent
important fiecdrei specialitati: ca un lant mare in care fiecare verigad este importantd; (asa cum In
compania Walt Disney la efectuarea unui desen animat participa toti angajatii: de la Director, Top
Manager, pana la Paznic si Deridicatoare); Informarea personalului privitor la capacitatile si
resursele angajatilor raportate la munca ce o desfisoard; Imbunititirea comunicarii — reducerea
incertitudinilor in legdtura cu dezvoltarea carierei si planurilor viitoare ale angajatilor; Promovarea
oportunitatilor pentru interactiuni sociale intre angajati; Stabilirea unui orar ce este compatibil cu
cererile si responsabilitatile angajatilor in afara orelor de muncd Premii banesti in zilele de
sarbatori; Asigurarea medicala in cadrul intreprinderii; Asigurarea cu pensie; Acordarea unor
bonusuri pentru copiii angajatilor inteprinderii.
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